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บทที ่2 

 

แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 

การศึกษาวิจัยเร่ืองเชาวนอารมณ ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และ

ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลประจําการ : กรณีศึกษาโรงพยาบาลมหาวิทยาลัยของรัฐแหง

หนึ่ง ผูวิจัยไดศึกษา คนควา และรวบรวม แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและผลงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

นําเสนอตามหัวขอตอไปนี้ 

 

1. แนวคิดเกี่ยวกับเชาวนอารมณ 

1.1 ความหมายของเชาวนอารมณ 
1.2 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 
1.3 องคประกอบของเชาวนอารมณ 
1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 

2. แนวคิดเกี่ยวกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.1 ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.2 แนวคิดทฤษฎีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.3 องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

3. แนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

3.1 ความหมายความสําเร็จในวิชาชีพ 

3.2 แนวคิดทฤษฎีความสําเร็จในวิชาชีพ 

3.3 องคประกอบของความสําเร็จในวิชาชีพ 

3.4 การวัดความสําเร็จในวิชาชีพ 

3.5 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
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1. เชาวนอารมณ 
 

1.1 ความหมายของเชาวนอารมณ 
 

เชาวนอารมณ มีชื่อเรียกในภาษาไทยหลายช่ือ เชน ความเฉลียวฉลาดทางอารมณ 

ความฉลาดทางอารมณ อัจฉริยภาพทางอารมณ ความเกงทางอารมณ ความสามารถทางอารมณ 

เชาวนทางสังคม ปรีชาเชิงอารมณ เจตโกศล วุฒิภาวะทางอารมณ สติอารมณ ปญญาทางอารมณ 

ซึ่งมาจากภาษาอังกฤษที่มีความหมายเดียวกัน เชน Emotional Intelligence, Emotional 

Literacy, Emotional Intelligence Quotient, Emotional Competence, Emotional Intelligence 

Competencies, Interpersonal Intelligence, Emotional SMARTS, Social Intelligence, 

Practical Intelligence และนิยมเรียกยอๆวา EQ และ EIQ สําหรับในงานวิจัยนี้ ผูวิจัยใชคําวา 

เชาวนอารมณ(Emotional Quotient) หรือเรียกยอๆวา EQ 

Salovey and Mayer (1997) ไดใหความหมายของเชาวนอารมณ หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการที่จะเทาทันในความคิด ความรูสึก และภาวะอารมณของตนเอง

และผูอ่ืน นอกเหนือจาการติดตาม กํากับ ควบคุมไดแลว บุคคลพึงรูจักแยกแยะ และใชขอมูล

เหลานี้ใหเกิดประโยชน เพื่อชี้นําความคิดและการกระทําของตนเอง 

Goleman (1998) ใหความหมายของเชาวนอารมณ หมายถึง ความสามารถในการ

ตระหนักรูถึงความรูสึกของตนเองและความรูสึกของผูอ่ืน เพื่อเปนแรงจูงใจใหตัวเอง บริหารจัดการ

อารมณตางๆของตน และอารมณที่เกิดจากความสัมพันธตางๆได 

ทศพร ประเสริฐสุข (2542, น. 21) ใหความหมายของเชาวนอารมณไววา หมายถึง

ความสามารถลักษณะหนึ่งของบุคคลที่จะตระหนักถึงความรูสึก ความคิด และอารมณของตนเอง

และของผูอ่ืน สามารถควบคุมอารมณและแรงกระตุนภายใน ตลอดจนสามารถรอคอยการ

ตอบสนองความตองการของตนเองไดอยางเหมาะสมและถูกกาลเทศะ สามารถใหกําลังใจตนเอง

ในการที่จะเผชิญกับอุปสรรคและขอขัดแยงตางๆ ไดอยางไมคับของใจ รูจักขจัดความเครียดที่จะ

ขัดขวางความคิดริเร่ิมสรางสรรคอันมีคาของตนได สามารถช้ีนําความคิดและการกระทําของตนใน

การทํางานรวมกับผูอ่ืนทั้งในฐานะผูนํา หรือผูตามไดอยางมีความสุข ประสบความสําเร็จในการ

เรียน ( Study Success ) ความสําเร็จในอาชีพ ( Career Success ) ตลอดจนประสบความสําเร็จ

ในชีวิต ( Life Success ) 

กรมสุขภาพจิต (2543, น.103) ใหความหมายของเชาวนอารมณวา เปนความสามารถ

ทางอารมณในการดําเนินชีวิตอยางสรางสรรคและมีความสุข โดยรูจักเชาวนอารมณของตนเพื่อ
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การพัฒนา และใชศักยภาพของตนในการดําเนินชีวิตครอบครัว การทํางาน และการอยูรวมกับ

ผูอ่ืนไดอยางมีความสุขและประสบความสําเร็จ 

วีระวัฒน ปนนิตามัย (2544, น.1) ใหความหมายเชาวนอารมณ คือ ความสามารถทาง

อารมณ ที่จะชวยใหการดําเนินชีวิตเปนไปอยางสรางสรรคและมีความสุข 

ชวนจิตร ธุระทอง (2544, น.36) สรุปความหมายของเชาวนอารมณไววา เปน

ความสามารถของบุคคลที่จะตระหนัก รับรู และเขาใจถึงความรูสึก ความนึกคิดตลอดจนอารมณ

ทั้งของตนเองและของผูอ่ืน สามารถควบคุมจัดการกับอารมณเมื่อตองเผชิญกับอุปสรรคและความ

ขัดแยง ใหผานพนไปไดอยางเหมาะสมและถูกกาลเทศะ ใหกําลังใจตนเอง และรูจักขจัด

ความเครียด รวมถึงความคับของใจได ตลอดจนสามารถทํางานรวมกับผูอ่ืน ทั้งในฐานะผูนําหรือผู

ตามไดอยางมีความสุข 

เทอดศักด์ิ เดชคง (2545,น.15) ใหความหมายวา เชาวนอารมณ คือ ความสามารถ

ทางอารมณในการรูและเขาใจตนเอง เขาใจ เห็นใจผูอ่ืน มีความมุงมั่น อดทนรอคอยเพื่อไปยัง

เปาหมาย มองโลกในดานที่เปนบวกและรูจักจัดการกับปญหาและความขัดแยงของตนเองได 

วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548, น.18) ใหความหมายวา เชาวนอารมณ หมายถึง 

ความสามารถในการตระหนักถึงความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน และสามารถบริหารหรือจัดการ

อารมณของตน เพื่อสรางสัมพันธภาพกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี 

 

กลาวโดยสรุป เชาวนอารมณ จึงหมายถึง ความสามารถของบุคคลในการตระหนัก รับรู 

เขาใจถึงอารมณและความรูสึกของทั้งตนเองและผูอ่ืน สามารถแสดงออกทางอารมณไดอยาง

เหมาะสม และทําใหอยูรวมกับผูอ่ืนไดอยางมีความสุข 

 

1.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 
 

นักศึกษาและนักจิตวิทยาสวนใหญจะคุนเคยกับคําวา “ความฉลาดทางสติปญญา” 

หรือ IQวาเปนสมรรถภาพทางสมอง (Mental ability) ของมนุษย และมักจะใช IQ เปนตัวทํานาย

ความสําเร็จในชีวิตของคนๆนั้น (ทศพร ประเสริฐสุข, 2543) ดังนั้นจึงใหความสนใจเรื่องความ

ฉลาดทางสติปญญา เชน การจํา และความสามารถในการแกไขปญหา แตก็มีนักจิตวิทยาหลาย

คนเร่ิมเห็นความสําคัญของความฉลาดรูที่ไมเกี่ยวของกับสติปญญา ไดแก Wechsler ไดเสนอวา 

ความฉลาดรูที่ไมเกี่ยวของกับความฉลาดทางสติปญญามี 3 ดาน คือ อารมณ บุคคล และสังคม 

(กรมสุขภาพจิต, 2543) 
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ในป ค.ศ. 1920 Thorndike นักจิตวิทยาที่มีความสนใจทางดานความฉลาดทางสังคม 

(Social Intelligence) ไดเขียนบทความในนิตยสาร Harper โดยใหคําจํากัดความของความฉลาด

ทางสังคมวา เปนความสามารถในการเขาใจผูอ่ืน มีความสัมพันธกันอยางเหมาะสม แตก็ไดรับ

ความสนใจนอย เมื่อเทียบกับการศึกษาดานองคประกอบและการทํางานของสมอง โดยเฉพาะ

ดานแบบทดสอบความฉลาดทางสติปญญาและการศึกษาคนควาเกี่ยวกับสมอง 

ในป 1956 Bloom ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับ Taxonomy of Educational Objectives 

โดยไดแบงประเภทของวัตถุประสงคในการศึกษา เพื่อความสามารถของมนุษย 3 ดาน คือ  

1. ความสามารถทางดานการรูคิด (Cognitive Domain)  ซึ่งอาจจะกลาวไดวาเปน

ความฉลาดทางดานสติปญญา 

2. ความสามารถทางดานความรูสึก (Affective Domain)ซึ่งอาจจะกลาวไดวาเปน

เชาวนอารมณ 

3.  ความสามารถดานการเคลื่อนไหว หรือทางดานทักษะ (Psychomotor Domain) 

Mintzberg (1970) เปนคนแรกที่ชี้ใหเห็นวาสมองซีกซายและซีกขวามีบทบาทในการ

บริหารจัดการตางกัน โดยเนนวาควรบริหารจัดการดวยสมองซีกขวาซ่ึงรับผิดชอบเกี่ยวกับ

กระบวนการตัดสินใจ การติดตอที่มีความสัมพันธกับผูคน ในขณะที่ผูบริหารควรใชสมองซีกซายใน

การวางแผนวิเคราะหขอมูล 

ในปถัดมา Livingston (1971) ไดชี้ใหเห็นวาผลสําเร็จของการศึกษาเลาเรียนใน

โรงเรียน หรือในหองฝกอบรมวา ไมมีความสัมพันธโดยตรงกับผลสําเร็จในการบริหารจัดการ และ

เสนอวา ส่ิงหนึ่งที่ผูบริหารระดับกลางควรพัฒนา ก็คือความสามารถในการแสดงความเอื้ออาทร 

(Capacity for Empathy) กับปฏิกิริยาทางอารมณ และการรับรูความรูสึกทางอารมณของบุคลากร

ในองคการ ซึ่ง Livingston เชื่อวา การที่ผูบริหารระดับกลางไมรับรูภาวะอารมณของผูอ่ืน ทําให

ประสบปญหาการบริหารจัดการคนในองคการ 

ตอมา McClelland (1973) ศาสตราจารย ภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยฮาวารด ได

เขียนบทความที่ใหขอคิด ดังนี้ 

1. เกรดเฉล่ีย : คนที่ไดผลการเรียน หรือเกรดเฉล่ียสูงบงบอกถึงความสําเร็จในการ

เรียน แตไมไดเปนการประกันวาจะประสบความสําเร็จในชีวิต 

2. แบบวัดความฉลาดทางสติปญญาและแบบวัดความถนัด ไมไดเปนตัวทํานาย

ความสําเร็จในอาชีพ หรือความสําเร็จในชีวิต 

3. แบบทดสอบและผลการเรียน สามารถใชทํานายการปฏิบัติงานได เพราะมีตัวแปร

ดานสถานภาพเศรษฐกิจและสังคมเขามาเกี่ยวของ 
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4. ควรใหความสําคัญกับการวัดขีดความสามารถ เนื่องจาก McClelland เชื่อวา 

สามารถทํานายพฤติกรรมสําคัญๆไดแมนยํากวา เปนการวัดในส่ิงที่สะทอนใหเราทราบวามีการ

เปล่ียนแปลงอะไรบาง วัดในส่ิงที่สามารถเห็นและรับรูไดอยางแจงชัด วัดในส่ิงที่ผูถูกวัด มีโอกาส

ไดแสดงการปฏิบัติมากกวานั่งคิดเฉยๆ เพื่อใหมั่นใจในการสรุปอางอิงของผลที่ได 

Gardner (1983) ไดเสนอแนวคิดเร่ืองเชาวนอารมณในหนังสือ Frames of mind โดย

ไดใหแนวคิดวา ความสามารถภายในของบุคคลและความสามารถในการมีสัมพันธภาพกับบุคคล

อ่ืนมีความสําคัญตอความสําเร็จของมนุษยเชนกัน 

Mayer and Salovey (1990) ไดบัญญัติศัพทคําวา Emotional Quotient และสนใจ

ศึกษาแนวคิดเกี่ยวกับความฉลาดรูที่ไมเกี่ยวของกับความฉลาดทางสติปญญาที่มีมากอนหนานี้ 

โดยไดอธิบายเชาวนอารมณวา เปนรูปแบบหน่ึงของความฉลาดทางสังคมที่ประกอบดวย

ความสามารถในการรูอารมณและความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน สามารถแยกความแตกตางของ

อารมณที่เกิดข้ึนและใชขอมูลนี้เปนเคร่ืองชี้นําในการคิดและกระทําส่ิงตางๆ นอกจากนี้ Mayer 

and Salovey ไดริเร่ิมโครงการวิจัยเพื่อนําไปพัฒนาแบบประเมินเชาวนอารมณที่มีความเที่ยงตรง

และศึกษาคนควาความสําคัญของเชาวนอารมณดวย 

Goleman (1995) ซึ่งสําเร็จการศึกษาในระดับปริญญาเอก จาก Harvard University 

โดยมี McClelland เปนที่ปรึกษาวิทยานิพนธ มีความสนใจเร่ืองความเก่ียวของของสมอง 

บุคลิกภาพและอารมณ เปนอยางมาก นอกจากนี้ไดเขียนหนังสือเร่ือง Emotional Intelligenceใน

ป 1995 โดยที่ศึกษาตอจากงานของ Mayer and Salovey สงผลใหเชาวนอารมณเปนที่รูจัก

แพรหลาย ซึ่ง Goleman ไดปรับปรุงรูปแบบโดยเนนวา เชาวนอารมณสามารถเปล่ียนแปลงและ

พัฒนาไดตลอดชีวิต หลังจากนั้นในป 1998 Goleman ไดเขียนหนังสืออีกเลมชื่อ Working with 

Emotional Intelligence เปนการเขียนในลักษณะของการประยุกตใชเชาวนอารมณในการทํางาน 

Weisinger (1998) เปนอาจารยสอนทางดานการบริหารการศึกษาและบริหารธุรกิจ 

University of California (Los Angeles) New York University และที่อ่ืนๆอีกหลายแหง มีความ

เช่ียวชาญทางดานการบริหารความโกรธ และเปนที่ปรึกษาใหกับบริษัทและหนวยงานตางๆ 

จํานวนมากในดานการประยุกตใชเชาวนอารมณในการทํางาน ไดแนะนําเร่ืองการปรับใชเชาวน

อารมณในที่ทํางาน โดยกลาววา เชาวนอารมณเปนเคร่ืองมือที่จะนําไปใชในการแกปญหาระหวาง

บุคคล สามารถชวยใหบรรลุขอตกลงกับลูกคาเจาปญหา สามารถทํางานที่ยากจนกวาจะบรรลุผล

ได ซึ่งจะนําไปสูความสําเร็จในการทํางานในที่สุด 

สําหรับในประเทศไทยก็ไดหันมาใหความสําคัญกับเชาวนอารมณมากข้ึน และมี

นักวิชาการ นักการศึกษา นักจิตวิทยาหลายทานที่สนใจศึกษาเกี่ยวกับเชาวนอารมณไวหลายทาน
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ดวยกัน ดังจะเห็นไดจากหนังสือทั่วไปมากมาย จากบทความในวารสารตางๆ รวมทั้งบทความ

วิชาการ ตลอดจนมีการจัดสัมมนาความรูเร่ืองเชาวนอารมณเสมอ 

 

1.3 องคประกอบของเชาวนอารมณ 

 

นักจิตวิทยาและผูสนใจทั้งชาวไทยและตางประเทศหลายทานไดแบงองคประกอบของ

เชาวนอารมณไวแตกตางกัน ดังตอไปนี้ 

Wagner and Sternberg (1985) เสนอ “Practical Intelligence” ซึ่งเปนพฤติกรรม

ของผูที่ชาญฉลาด ที่จะเอ้ือตอความสําเร็จในวิชาชีพและการบริหารในชีวิต แบงเปน 3 ประเภทคือ 

1. การครองตน ( Managing self) หมายถึง ความสามารถในการบริหารจัดการกับ

ตนเองในแตละวัน ใหบรรลุเปาหมาย ใหผลผลิตสูงสุด ดังเชน การจัดลําดับกิจกรรมที่ตองทํา การ

กระตุนชี้นําตนใหมุงสูผลสัมฤทธ์ิ การสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง รูจักความสามารถและ

ศักยภาพของตน เปนตน 

2. การครองคน (Managing others) หมายถึง การใชทักษะความรูในการบริหาร

ผูใตบังคับบัญชา และความสัมพันธทางสังคม ความสามารถเขากับผูอ่ืนได การมอบหมายงานได

ตรงตามความสามารถของแตละคน การใหรางวัลตามผลการปฏิบัติงาน 

3. การครองงาน (Managing career) หมายถึง ความสามารถในการโนมนาว

ผูเกี่ยวของและสรางสรรคส่ิงที่ดีใหกับตนเอง สังคม องคการ และประเทศชาติ 

 

Mayer and Salovey (1990) เสนอแนวคิดเกี่ยวกับเชาวนอารมณไววาเปนเร่ืองของ

ทักษะในการปรับตัวใน 3 ลักษณะ ดังนี้ 

1. ข้ันรูจักภาวะอารมณของตน : การประเมินภาวะอารมณไดอยางถูกตองและ

แสดงออกไดอยางเหมาะสม การที่บุคคลสามารถรับรู ระบุ และจําแนกภาวะอารมณที่เกิดข้ึนกับ

ตนเองได เปนปจจัยที่เอ้ือตอความสามารถในการปรับตัว และการแสดงออกทางอารมณไดอยางดี 

2. ข้ันควบคุมอารมณ : เปนการกํากับดูแลภาวะอารมณของตนและผูอ่ืนไดอยาง

ถูกตอง เหมาะสมกับกาลเทศะ ทั้งทางกาย ทางคําพูด และทางจิตใจ 

3. ข้ันใชเชาวนอารมณ : คนแตละคนจะมีความสามารถในการใชประโยชนจาก

ภาวะอารมณของตนแตกตางกันในการแกไขปญหา หรือชวยในการปรับตัว หากอารมณดีอาจมี

สวนชวยใหเกิดความคิดสรางสรรคและคิดอยางมีเหตุผล 
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Bar-On (1997) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับองคประกอบของเชาวนอารมณ โดยแบง

ออกเปน 5 ดาน มี 15 คุณลักษณะที่สําคัญๆ ดังนี้ 

1. ความสามารถภายในตน ซึ่งเปนความสามารถที่มีองคประกอบยอย ดังนี้ 

 ความสามารถในการเขาใจภาวะอารมณของตน รูจักตนเอง 

 มีความกลาที่จะแสดงความคิดเห็นและบอกความรูสึกของตนเอง 

 การตระหนักรู คือ มีสติ 

2. ความสามารถระหวางบุคคล 

 ความสามารถในการสรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

 มีน้ําใจเอ้ืออาทร หวงใยผูอ่ืน 

 ตระหนักรูในความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน 

3. ความสามารถในการปรับตัว 

 ความสามารถในการตรวจสอบความรูสึกของตน 

 เขาใจสถานการณตางๆ และสามารถตีความไดถูกตองตรงตามความเปนจริง 

 มีความยืดหยุนในความคิดและความรูสึกของตนเปนอยางดี 

 มีความสามารถในการแกปญหาและสถานการณเฉพาะหนาไดเปนอยางดี 

4. ความสามารถในการบริหารจัดการความเครียด 

 สามารถบริหารจัดการความเครียดไดอยางดี 

 ควบคุมอารมณไดเปนอยางดี และแสดงออกไดอยางเหมาะสม 

5. ความสามารถในการจูงใจตนเอง 
 การมองโลกในแงดี 

 การแสดงออกและความรูสึกที่เปนสุข ที่สามารถสังเกตได 

 สรางความสนุกสนานใหเกิดแกตนเองและผูอ่ืน 

 

กรมสุขภาพจิต (2543, น. 42-43) ไดพัฒนาแนวความคิดเร่ืองเชาวนอารมณโดยนํา

แนวคิดตางๆและหลักพุทธศาสนา มาดัดแปลงเพื่อใหเหมาะสมกับคนไทย โดยแบงองคประกอบ

ของเชาวนอารมณออกเปน 3 ดาน ดังนี้ 

1 ดี หมายถึง ความสามารถในการควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 

รูจักเห็นใจผูอ่ืนและมีความรับผิดชอบตอสวนรวม ประกอบดวยความสามารถตอไปนี้ 

1.1 ควบคุมอารมณและความตองการของตนเอง 
- รูอารมณและความตองการของตนเอง 
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- ควบคุมอารมณและความตองการได 

- แสดงออกอยางเหมาะสม 

1.2 เห็นใจผูอ่ืน 

- ใสใจผูอ่ืน 

- เขาใจและยอมรับผูอ่ืน 

- แสดงความเห็นใจอยางเหมาะสม 

1.3 รับผิดชอบ 

- รูจักให / รูจักรับ 

- รับผิด / ใหอภัย 

- เห็นแกประโยชนสวนรวม 

2 เกง หมายถึง ความสามารถในการรูจักตนเอง มีแรงจูงใจ สามารถตัดสินใจ

แกปญหาและแสดงออกไดอยางมีประสิทธิภาพ รวมทั้งมีสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน ประกอบดวย

ความสามารถ ตอไปนี้ 

2.1 รูจักและมีแรงจูงใจในตนเอง 
- รูศักยภาพของตนเอง 

- สรางขวัญและกําลังใจใหตนเองได 

- มีความมุมานะไปสูเปาหมาย 

2.2 ตัดสินใจและแกปญหา 

- รับรูและเขาใจปญหา 

- มีข้ันตอนในการแกปญหา 

- มีความยืดหยุน 

2.3 มีสัมพันธภาพกับผูอ่ืน 

- สรางสัมพันธภาพที่ดีกับผูอ่ืน 

- กลาแสดงออกอยางเหมาะสม 

- แสดงความเห็นที่ขัดแยงอยางสรางสรรค 

3 สุข หมายถึง ความสามารถในการดําเนินชีวิตอยางเปนสุข ประกอบดวย 

3.1 ภูมิใจในตนเอง 
- เห็นคุณคาตนเอง 

- เชื่อมั่นในตนเอง 

3.2 พึงพอใจในชีวิต 
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- มองโลกในแงดี 

- มีอารมณขัน 

- พอใจในส่ิงที่ตนมีอยู 

3.3 มีความสงบทางใจ 

- มีกิจกรรมที่เสริมสรางความสุข 

- รูจักผอนคลาย 

- มีความสงบทางจิตใจ 

 

Goleman (1998) ไดแบงองคประกอบของเชาวนอารมณออกเปน 5 ดานโดยแบงเปน

เร่ืองที่เกี่ยวของกับตนเอง 3 ดาน และที่เกี่ยวของกับบุคคลอ่ืน 2 ดาน ดังนี้ 

1. การตระหนักรูอารมณตนเอง ( Self-Awareness ) หมายถึง การตระหนักรูถึง

ความรูสึก ความชอบและความสามารถของตนเอง และมีญาณหยั่งรู ประกอบดวย 

 การตระหนักรูอารมณ ( Emotion awareness ) หมายถึง การทราบถึง

อารมณของตนเองและผลของอารมณที่เกิดข้ึน 

 การประเมินตนเองไดอยางถูกตอง ( Accurate self-assessment ) หมายถึง 

การประเมินตนเองไดตามจริง รูจักจุดเดนจุดดอยของตนเอง 

 ความมั่นใจในตนเอง ( Self-confidence ) หมายถึง ความมั่นใจในคุณคา

และความสามารถของตน 

2. การกํากับควบคุมตนเอง ( Self- Regulation ) หมายถึง การจัดการกับอารมณ 

แรงกระตุน และความสามารถของตนไดอยางเหมาะสม ประกอบดวย 

 การควบคุมตนเอง ( Self-control ) หมายถึง การควบคุมอารมณดานลบและ

แรงกระตุนได 

 ความเปนที่ไววางใจ ( Trustworthiness ) หมายถึง การคงไวซึ่งความซื่อสัตย 

และคุณความดี 

 ความรับผิดชอบ ( Conscientiousness ) หมายถึง ความรับผิดชอบในการ

ปฏิบัติของตน 

 การปรับตัว ( Adaptation ) หมายถึง การยืดหยุนและการปรับตัวใหเขากับ

สถานการณ 

 การสรางสรรคส่ิงใหม ( Innovation ) หมายถึง การเปดรับความคิด วิธีการ

และขอมูลใหมๆ  
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3. การจูงใจตนเอง ( Motivation ) หมายถึง แนวโนมของอารมณอันนําไปสู

เปาหมาย ประกอบดวย 

 แรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์ ( Achievement drive ) หมายถึง ความพยายามที่จะ

ปรับปรุงเพื่อใหไดมาตรฐานที่ดีเลิศ 

 ภาระผูกพัน ( Commitment ) หมายถึง การยึดมั่นผูกพันกับเปาหมายของ

กลุมและเปาหมายขององคการ 

 ความคิดริเร่ิม ( Initiative) หมายถึง การมีความคิดใหม และพรอมที่จะ

ปฏิบัติเมื่อมีโอกาส 

4. การรวมรับรูความรูสึก ( Empathy ) หมายถึง การตระหนักรูถึงความรูสึก ความ

ตองการ และขอหวงใยของผูอ่ืน ประกอบดวย 

 การเขาใจผูอ่ืน ( Understanding others ) หมายถึง การเขาใจถึงความรูสึก 

มุมมอง และขอวิตกกังวลของผูอ่ืน 

 การพัฒนาผูอ่ืน ( Developing others) หมายถึง การรูถึงขอควรปรับปรุงของ

ผูอ่ืน การสงเสริมความรูและความสามรถของผูอ่ืน 

 การมีจิตใจใฝบริการ ( Service orientation) หมายถึง การคาดคะเน รับรู 

และตอบสนองความตองการของผูใชบริการ 

5. ทักษะทางสังคม (Social Skills) หมายถึง ความสามารถในการติดตอประสาน

สัมพันธกับผูอ่ืน ประกอบดวย 

 การมีอิทธิพลตอผูอ่ืน ( Influence ) หมายถึง การมีกลยุทธในการโนมนาว

ผูอ่ืนอยางไดผล 

 การสื่อสาร (Communication) หมายถึง การฟงผูอ่ืนและการสงสารที่

นาเช่ือถือ 

 การบริหารความขัดแยง (Conflict management) หมายถึง การเจรจา

ตอรอง และแกไขความไมลงรอยกัน 

 การเปนผูนํา (Leadership) หมายถึง การเปนแรงบันดาลใจและการเปน

ตัวอยางใหบุคคลหรือกลุม 

 การกระตุนใหเกิดการเปล่ียนแปลง ( Change catalyst) หมายถึง การริเร่ิม

ใหเกิดการเปล่ียนแปลงที่ดี 

 การสรางพันธะผูกพัน ( Building bonds) หมายถึง การสรางความสัมพันธ 

เพื่อกอใหเกิดความรวมมือในการปฏิบัติ 
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 ความรวมมือรวมใจ ( Collaboration and cooperation) หมายถึง การ

ทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดีและการใหความชวยเหลือ 

 การสรางทีมงาน ( Team capabilities) หมายถึง การสรางพลังรวมของกลุม

ในการสูเปาหมาย 

Goleman (1999) เชื่อวา เชาวนอารมณแตกตางจากเชาวนปญญาแตมีสวนเกื้อกูลกัน 

เชาวนอารมณมีบทบาทในการกําหนดบุคลิกภาพที่พึงปรารถนา ชวยสรางวุฒิภาวะทางอารมณที่

เจริญสมวัย สรางความสามารถในการปรับตัวเพื่อแกไขปญหา 

ผูที่ตระหนักรูในตนเอง เปนบุคคลที่มีความเขาใจในอารมณและความตองการของตน 

มีความซ่ือสัตยตอตนเองและผูอ่ืน มีความมั่นใจในความสามารถของตน รูวาอารมณมีอิทธิพลตอ

ตนเอง ตอผูอ่ืน และตอผลการปฏิบัติงานอยางไร รูจักใชอารมณโกรธในทางสรางสรรค ผูที่

ตระหนักรูถึงอารมณของตนจะกลับคืนสูอารมณในสภาพปกติไดเร็วกวาผูที่ไมตระหนักรูถึงอารมณ

ของตน การตระหนักรูในตนเองมีสวนชวยใหบุคคลรูถึงคุณคา และจุดมุงหมายของตน กลาพูดถึง

ขอจํากัดและความสามารถของตน ผูที่ตระหนักรูในตนเองจึงไมชอบทําอะไรท่ีเกินกําลังหรือไมคิด

วาจะทําได กลาที่จะตัดสินใจเพื่อเดินไปสูจุดมุงหมายที่ตนคาดหวังไว ในขณะที่ผูขาดการตระหนัก

รูในตนเองมักมีความลําบากในการตัดสินใจ เนื่องจากไมมีความชัดเจนในตัวเอง การจัดระเบียบ

อารมณของตน มีสวนชวยใหบุคคลไมตกเปนทาสของอารมณ ผูที่สามารถจัดระเบียบอารมณของ

ตนไดจะสามารถควบคุมและแสดงอารมณออกมาในทางที่ควรกอใหเกิดประโยชนตอตนเอง เปนผู

ที่มีเหตุผลสามารถยับยั้งช่ังใจรอได ไมผลีผลามทําการตัดสินใจ รอจนไดรับขอมูลเพิ่มเติมอยาง

เพียงพอเสียกอนจึงทําการตัดสินใจ นอกจากน้ันการจัดระเบียบอารมณยังมีสวนสงเสริมใหเกิด

ความซ่ือสัตยในตนเอง 

ผูที่มีการจูงใจตนเองจะเปนผูที่มีความคิดสรางสรรค รักการเรียนรู มีความภาคภูมใิจใน

ผลการปฏิบัติงานของตน พยายามจะพัฒนาผลการปฏิบัติงานของตนใหดียิ่งข้ึน มีความสนใจใน

ส่ิงแวดลอมรอบๆตัว มองโลกในแงดี ไมยอทอตออุปสรรค มองปญหาที่เกิดข้ึนเสมือนส่ิงที่ทาทาย

ความสามารถ การรวมรูสึกชวยใหบุคคลตระหนักรูถึงความตองการและความรูสึกของผูอ่ืน มี

ความเขาใจในการดําเนินชีวิต ใหความเขาใจในวัฒนธรรมประเพณีที่แตกตาง สามารถรูถึงความ

นัยที่ซอนอยูในคําพูดของบุคคลอ่ืน กอใหเกิดการแสดงออกอยางเหมาะสม มีสวนชวยสงเสริม

ทักษะทางสังคม 

 ทักษะทางสังคมไมไดหมายถึงการมีมนุษยสัมพันธที่ ดี เทานั้น  หากยังรวมถึง

ความสามารถในการชักจูงผูอ่ืนใหปฏิบัติตามหรือคลอยตามตนเองได บุคคลที่จะสามารถบริหาร
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สัมพันธภาพไดอยางมีประสิทธิภาพนั้นตองเปนผูที่สามารถเขาใจอารมณของตน สามารถควบคุม

อารมณของตนและรวมรูสึกกับความรูสึกของผูอ่ืนได 

Goleman (1999) ยังไดเสนออีกวา เชาวนอารมณไมไดถูกกําหนดตายตัวมาจาก

พันธุกรรมและไมไดพัฒนามากในชวงวัยเด็กตอนตนเหมือนเชาวนปญญา แตเชาวนอารมณสวน

ใหญเกิดจากการเรียนรูและสามารถดําเนินตอไปเร่ือยๆ ดังนั้นจึงเปนส่ิงที่สามารถพัฒนาไดแมเขา

สูวัยทํางานแลวก็ตาม การมีเชาวนอารมณสูงไมไดรับประกันวาบุคคลไดเรียนรูความสามารถทาง

อารมณ (emotional competencies) ที่จําเปนสําหรับการทํางาน แตหมายความวา บุคคลมี

ศักยภาพดี ที่จะเรียนรูความสามารถเหลานั้น ตัวอยางเชน บุคคลอาจสามารถเขาใจในความรูสึก

ของผูอ่ืน แตอาจยังไมสามารถที่จะเปนผูนําที่สามารถทําใหผูอ่ืนทําตามที่ตนตองการได 

 

วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542) กลาวถึงลักษณะผูที่มีเชาวนอารมณ ไดแก 

1. รูจักตนเอง รูเทาทันภาวะอารมณของตน รูจุดเดนจุดดอยในความเปนตัวของตัวเอง 

2. ควบคุมอารมณ ความรูสึก การแสดงออกของตนเองใหถูกกับกาลเทศะ ปรับตัวเอง

ใหเขากับสถานการณตางๆไดดี 

3. สามารถสรางแรงจูงใจที่ดีใหแกตนเอง มองโลกในแงดี มีความคิดริเร่ิม ไมทอถอย 

4. แสดงความเอื้ออาทร เห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ตระหนักรูในความรูสึกความตองการของ

ผูอ่ืนไดดี สรางและรักษาสายสัมพันธที่ดีกับผูอ่ืนได 

5. มีทักษะทางสังคมที่ดี ทั้งนี้เปนผลมาจากพัฒนาการในข้ันแรกที่ทําใหผูที่มีเชาวน

อารมณสูงสามารถเขากับผูอ่ืนไดดี มีมารยาท มีอารมณขัน สามารถแกไขเหตุการณเฉพาะหนาได

เปนอยางดี มีไหวพริบ สรางความรวมมือรวมใจจากคนหลายๆฝายได 

 

ผองพรรณ เกิดพิทักษ (2542) ไดระบุวา บุคคลที่มีเชาวนอารมณจะมีลักษณะดังนี้ 

1. รูจักและเขาใจความรูสึกของตนเองและผูอ่ืน รูจุดเดนจุดดอยของตน สามารถ

ควบคุมจัดการและแสดงอารมณไดอยางเหมาะสม มีสติที่สามารถรับรูและตระหนักรูไดวา ขณะนี้

กําลังทําอะไร รูสึกอยางไร ตลอดจนสามารถรับรูเกี่ยวกับสภาพแวดลอมไดอยางเหมาะสม 

2. มีพลังใจ มีแรงบันดาลใจที่จะกระทําส่ิงหนึ่งส่ิงใดใหบรรลุเปาหมายในชีวิต 

3. สามารถอดทนอดกล้ันตอสภาพตางๆที่เกิดข้ึน ตลอดจนสามารถที่จะเผชิญตอ

สภาพแวดลอมตางๆที่กอใหเกิดความเครียดไดอยางเหมาะสม 

4. มีความยืดหยุน ไมยึดมั่นถือมั่นจนทําใหปรับตัวไมได 

5. มีความสามารถที่จะควบคุมตนเอง 
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6. มีความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน 

7. มีสัมพันธภาพที่บงบอกถึงความไววางใจผูอ่ืน มีความจริงใจ และซ่ือสัตย 

8. มีความคิดริเร่ิม มีความคิดสรางสรรค 

9. มองโลกในแงดี 

ผูที่มีอารมณดีจะสามารถยอมรับการเปล่ียนแปลง และเผชิญกับการเปล่ียนแปลง โดย

การปรับตัวยืนหยัดตอสูกับการเปล่ียนแปลงเพื่อส่ิงที่ดีกวา หรือเพื่อความสําเร็จที่มุงหวัง มีพลังใจ 

มีแรงจูงใจ  มีความคิดทางบวก  สามารถบริหารจัดการกับชีวิตของตนเอง  รูจักขอบเขต

ความสามารถ ความถนัดของตน เพื่อแสวงหาความกาวหนาในชีวิต และในท่ีสุดเพื่อเกิดความ

ภาคภูมิใจในตนเอง  
 
ลักษณะของผูมีเชาวนอารมณ สูง-ตํ่า 

 

สตีฟ แฮน (Steve Hein, 1999 อางถึงใน วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2544, น.143-144) ได

ใหรายการลักษณะที่บงชี้ถึงความเปนผูที่มี EQ สูงและตํ่า ดังตารางที่ 2.1 

 

ตารางที่ 2.1 

แสดงการเปรียบเทียบลักษณะผูมีเชาวนอารมณสูง-ตํ่า 
 

ผูที่มีเชาวนอารมณสูง ผูที่มีเชาวนอารมณตํ่า 

1. แสดงความรูสึกของตนออกมาไดชัดเจน 

ตรงไปตรงมา 

2. ไมถูกครอบงําโดยความรูสึกในทางลบตางๆ 

3. สามารถอานภาษาทาทางในการสื่อสารไดดี 

4. ชีวิตผสานจากเหตุผล ความเห็นจริง ตรรกะ 

ความรูสึกและสามัญสํานึกอยางไดดุล 

5. พึ่งพาตนเองได มีความเปนอิสระดานการใช

เหตุผลทางจริยธรรม 

6. สรางแรงจูงใจที่ดีใหเกิดภายในตนได 

7. สามารถนําภาวะอารมณของตนกลับคืนสู

สภาวะปกติได 

1. ไมรับผิดชอบตอความรูสึกของตน แต

วิพากษตําหนิผูอ่ืน 

2. บอกไมไดวาทาํไมตนถึงคิดรูสึกเชนนั้น 

3. กลาวหาโจมตี ตําหนิ ตัดสิน ทําลายขวัญ

กําลังใจผูอ่ืน 

4. มุงวิเคราะหผู อ่ืนมากกวาแสดงความ

เขาอกเขาใจ 

5. บุมบามทึกทัก มักคิดแทนเรา เชน “ผม

คิด (เชื่อหรือเดา) วาคุณ....” 

6. แสดงความไมซื่อตรงตอความรูสึกนึกคิด

ของตน 



 

 

 

24 

ตารางที่ 2.1 (ตอ) 

แสดงการเปรียบเทียบลักษณะผูมีเชาวนอารมณสูง-ตํ่า 
 

ผูที่มีเชาวนอารมณสูง ผูที่มีเชาวนอารมณตํ่า 

8. มองโลกในแงดี ไมยอมแพกับอุปสรรคหรือ

ปญหา 

9. สนใจและใหความสําคัญกับความรูสึกของ

ผูอ่ืน 

10. ไมถูกครอบงําโดยความกลัวหรือความวติก
กังวล 

11. สามารถระบุความรูสึก/ภาวะอารมณทาง

ลบตางๆที่เกิดข้ึนกับตนเองในขณะนั้นได 

12. รู สึ ก เ ป น ธ ร รมชา ติ เ มื่ อพู ด เ กี่ ย ว กั บ
ความรูสึกนึกคิดตางๆ 

13. ชีวิตไมถูกชี้นําโดยอํานาจ ความรํ่ารวย 

เกียรติศักด์ิศรี ตําแหนง ชื่อเสียง หรือการ

ไดรับการยอมรับ 

14. กลาเผยความรูสึกนึกคิดของตนเองออกมา 

ไมพยายามสอดแทรกความคิดไว ใน

ความรูสึกของตนเอง 

15. มองหาแงมุมที่ดีจากภาวะอารมณในทาง
ลบ หรือในสถานการณอันเลวราย 

16. แยกแยะ ส่ิ งที่ เ ป นความคิดออกจาก
ความรูสึกได 

7. พูดสะทอนความรูสึกนึกคิดของตนสูงหรือ

ตํ่ากวาความเปนจริง 

8. ทําเร่ืองเล็กใหเปนเร่ืองใหญ บางทีก็แสดง

ปฏิกิริยากับส่ิงเล็กๆนอยๆอยางเกินเหตุ 

9. ขาดสติสัมปชัญญะ ส่ิงที่พูดกับส่ิงที่ทําไม

ตรงกัน 

10. ผูกใจเจ็บ อาฆาตแคน ใหอภัยคนไมได 

11. ชอบทําใหผูอ่ืนรูสึกวาเขาผิด 

12. ยัดเยียดความรูสึกนึกคิดตางๆใหคูฟง/คน
อ่ืน 

13. เผยความรูสึกที่แทจริงที่เกิดข้ึนกับตนเอง
ไมได 

14. ไมใสใจในความรูสึกนึกคิดของผูอ่ืน 

15. พูดออกมาโดยไมคิดถึงหัวอกผูอ่ืน 

16. ยึดมั่นในความคิดความเช่ือของตนเอง ใจ
ไมเปดกวาง 

17. เปนผูฟงที่ไมดี พูดขัดจังหวะ บ่ันทอนขวัญ

และกําลังใจของคูสนทนา เนนขอเท็จจริง

มากเกินไป โดยไมคํานึงถึงความรูสึก 

18. ใชภูมิปญญาของตน วิพากษตําหนิผูอ่ืน 

สรางภาพวาตนฉลาดเหนือกวาผูอ่ืน ไมรู

ไมสนใจวาคนอ่ืนจะมองตนอยางไร 

 

ที่มา : เชาวนอารมณ (EQ)ดัชนีวัดความสุขและความสําเร็จของชีวิต (วีระวัฒน ปนนิตามัย, 2544) 
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การวัดเชาวนอารมณ 

 

การศึกษาเร่ืองเชาวนอารมณมีผูที่ใหความสนใจจํานวนมาก มีนักวิชาการทั้งไทยและ

ตางประเทศ ไดสรางเครื่องมือวัดเชาวนอารมณไวจํานวนมาก อยางไรก็ตามการสรางเคร่ืองมือวัด

เชาวนอารมณสวนใหญมีแนวคิดทฤษฎีพื้นฐานมาจาก ซาโลเวยและคณะ (Salovey, et.al.)      

บารออน(Bar-On) และโกลแมน (Goleman) ในปจจุบันมีเคร่ืองมือวัดเชาวนอารมณที่ไดรับความ

นิยมในการนํามาใชในการศึกษาวิจัยและนําไปใชในการคัดเลือกคนเขาทํางาน จําแนกเคร่ืองมือ

วัดเชาวนอารมณออกเปน 2 กลุม ตามลักษณะการวัดและแนวคิดพื้นฐานทางทฤษฏี ดังนี้ 

กลุมแรก เปนเคร่ืองมือวัดเชาวนอารมณที่เปนการรายงานดวยตัวเอง (Self report) 

เคร่ืองมือในลักษณะนี้ไดรับความนิยมอยางมากและนํามาใชในการศึกษาวิจัยเปนสวนใหญ เชน 

1. EQ-I (Emotional Quotient Inventory) เคร่ืองมือชุดนี้สรางและพัฒนาข้ึนโดย บาร

ออน (Bar-On) ซึ่งใชเวลาในการพัฒนาเคร่ืองมือนานถึง 19 ป กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษารวม 

48,000 คน จากทั่วโลก ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 133 ขอ จําแนกออกเปน 5 องคประกอบ

หลัก และ 15 องคประกอบยอย มีลักษณะเปนมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ จาก ไมใชตนเอง (1) 

ถึง เปนจริงเกี่ยวกับตนเองมากที่สุด (5)  

2. EQ Map เคร่ืองมือชุดนี้สรางข้ึนตามแนวคิดของคูเปอร และซาวาฟ (Cooper & 

Sawaf) ป ค.ศ. 1997 โดยเนนการประเมินอารมณของผูบริหาร ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 

259 ขอ โดยสวนแรกเปนการประเมินเชาวนอารมณกับความสามารถของผูตอบ จํานวน 21 ขอ มี

ลักษณะเปนมาตรวัดประเมินคา 4 ระดับ จาก ไมเคย (1) ถึง มาก (4) อีกสวนเปนการประเมิน

แผนภาพการปฏิบัติงานของบุคคล โดยใหผูตอบคิดทบทวนเหตุการณตางๆ ในระยะที่ผานมา 

จําแนกออกเปน 5 ดาน คือ ดานสภาพแวดลอมในปจจุบัน ดานความรอบรูสภาวะของอารมณ 

ดานสมรรถนะของเชาวนอารมณ ดานความเช่ือและคานิยมของเชาวนอารมณและดานผลของ

เชาวนอารมณ มีลักษณะเปนมาตรวัดประเมินคา 4 ระดับ จากตองแกไข (1) ถึง ดีที่สุด(4) 

(Cooper & Sawaf, 1997 อางใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล, 2547) 

3. Schutte และคณะ (Schutte et.al. 1997) ไดนําเคร่ืองมือวัดเชาวนอารมณที่

เรียกวา Trit Meta-Mood Scale (TMMS) ของ Slovey & Mayer ที่สรางข้ึนในป 1990 มาพัฒนา 

และไดทําการตรวจสอบคุณภาพหลายวิธี ผลการศึกษาของ Schutte และคณะ ทําใหไดเคร่ืองมือ

วัดเชาวนอารมณในภาพรวม ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 33 ขอ ที่มีเนื้อหาเกี่ยวกับเชาวน

อารมณใน 3 ดาน คือ ดานการเขาใจอารมณของตนเอง และผูอ่ืน รวมถึงการแสดงออกทีเ่หมาะสม

และการเขาใจการแสดงออกทางอารมณของผูอ่ืนดวย จํานวน 13 ขอ ดานการจัดการกับอารมณ
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ตนเอง และผูอ่ืนดวยจํานวน 10 ขอและดานการใชประโยชนในทางสรางสรรคจากการเขาใจและรู

เกี่ยวกับอารมณ จํานวน 10 ขอ เคร่ืองมือวัดนี้มีลักษณะเปนมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ จาก เห็น

ดวยอยางยิ่ง (5) ถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง(1) มีคาความเช่ือมั่นสอดคลองภายในชนิดคาสัมประสิทธ

แอลฟาเทากับ .87 คาความเช่ือมั่นชนิดทดสอบซ้ํา (test-retest) เทากับ .78 มีความเที่ยงตรงเชิง

สอดคลองโดยมีความสัมพันธกับโครงสรางที่เกี่ยวของทางทฤษฎี คือ การเอาใจใสความรูสึก ความ

กระจางชัดในความรูสึก การปรับปรุงสภาวะอารมณ การมองโลกในแงดี และการอดกล้ัน  

นอกจากนี้ยังพบวา มีความเที่ยงตรงเชิงพยากรณ ในการทํานายผลการเรียนของนักศึกษา

วิทยาลัยดวย ซึ่งเคร่ืองมือวัดนี้ อรพินทร ชูชม อัจฉรา สุขารมณ และวิลาสลักษณ ชัววัลลี (2542) 

นํามาแปลและไดนํามาทดลองใชกับนักศึกษาปริญญาตรีและปริญญาโท พบวา เคร่ืองมือวัดนี้มี

คาความเช่ือมั่นสอดคลองภายในชนิดสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .80  

4. MSCIET (Mayer, Salovey, and Caruso Emotional Intelligence Test) เคร่ืองมือ

วัดเชาวนอารมณนี้ Mayer, Salovey, และ Caruso (1999) พัฒนามาจากเคร่ืองมือวัดเชาวน

อารมณ MEIS (The Multifactor Emotional Intelligence Scale) เคร่ืองมือวัดนี้เหมาะสําหรับ

ประเมินเชาวนอารมณของผูที่มีอายุต้ังแต 17  ปข้ึนไป ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 141 ขอ 

จําแนกเปน 4 ดาน คือ ดานการรับรูอารมณ (Perception of emotion) ดานการเอ้ือทางอารมณ 

(Emotional facilitation) ดานการเขาใจทางอารมณ (Understanding emotion) และดานการ

จัดการอารมณ (Managing emotion) ผูตอบจะตองทํากิจกรรม 4 อยาง คือ ระบุอารมณที่

แสดงออกทางสีหนาหรือการออกแบบ(Identify) สรางอารมณและแกปญหาดวยอารมณชนิดนั้น 

(Generate)  บอกสาเหตุของอารมณที่แตกตางกัน เขาใจความกาวหนาของอารมณ (Define) 

กําหนดวิธีที่ ดีที่ สุดที่จะใชอารมณในการคิดในสถานการณที่ เกี่ยวของกับตนเองและผู อ่ืน 

(Determine) เคร่ืองมือวัดนี้มีคาความเช่ือมั่นสอดคลองภายในชนิดสัมประสิทธิ์แอลฟาทั้งฉบับ 

เทากับ .96 และรายดานมีคาระหวาง .80 ถึง .96 

5. EI 99 เปนแบบประเมินที่สรางข้ึนโดย วีระวัฒน ปนนิตามัย และอุสา สุทธิสาคร 

โดยใชแนวคิดทฤษฎีของ Salovey และ Mayer (1997) และ Goleman (1998) เปนกรอบแนวคิด

ในการสรางและพัฒนาเคร่ืองมือวัด กลุมตัวอยางเปนนักศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน  464 คน 

ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 90 ขอ และมีขอคําถามในการตรวจสอบความเที่ยงตรงในการตอบ

อีก 9 ขอ จําแนกออกเปน 7 องคประกอบ คือ การรูจักอารมณของตน การตระหนักรูถึงภาวะ

อารมณของผูอ่ืน ความเอ้ืออาทร วุฒิภาวะทางอารมณ การควบคุมอารมณของตน การมีแรงจูงใจ

ที่ดี และทักษะทางสังคม ลักษณะเปนมาตรวัดประเมินคา 5 ระดับ จากไมเคยเลยหรือปฏิบัตินอย

ที่สุด (1) ถึง บอยที่สุด (5) หรือจากไมเห็นดวย (1) ถึง เห็นดวยอยางยิ่ง (5) เคร่ืองมือวัดนี้มีคา
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ความเช่ือมั่นสอดคลองภายในชนิดสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .93 (วีระวัฒน ปนนิตามัย,2542 น.

112 – 116)  

6. แบบประเมินเชาวนอารมณของกรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข ใชแนวคิด

พื้นฐานของ Bar-On ป ค.ศ.1992 Salovey และ Mayer (1997) และ Goleman (1998) เปนกรอบ

แนวคิดในการสรางและพัฒนาเคร่ืองมือวัด กลุมตัวอยางที่ใชเปนประชาชนชาวไทย อายุ 12 – 60 

ป จํานวน 6,812 คน  ประกอบดวยขอคําถามจํานวน 52 ขอ จําแนกออกเปน 3 ดาน คือ เกง ดี 

และสุข มีลักษณะเปนมาตรวัดประเมินคา 4 ระดับ จาก ไมจริง (1) ถึง จริงมาก (4) เคร่ืองมือวัดนี้

มีคาความเช่ือมั่นสอดคลองภายในชนิดสัมประสิทธิ์แอลฟาเทากับ .825 ( กรมสุขภาพจิต,2543 

อางถึงใน วิริณธิ์ ธรรมนารถสกุล, 2547) 

กลุมสอง เปนเครื่องมือวัดเชาวนอารมณโดยมีผูใหขอมูลหลายกลุม  โดยเปนการ

รายงานดวยตนเอง และใหผูสังเกตเปนผูประเมิน (Observer rating) ไดแก เคร่ืองมือวัดเชาวน

อารมณ ECI 360 (Emotional Competence Inventory 360) เปนเคร่ืองมือที่พัฒนาข้ึนโดย 

Boyatzit & Goleman, 2003 : Online โดยกําหนดใหเชาวนอารมณเปนทักษะของมนุษย (People 

skill) เคร่ืองมือวัดนี้มีลักษณะเปน มาตรวัดประเมินคา 7 ระดับ จากพฤติกรรมนี้เปนคุณลักษณะ

ของบุคคลนี้นอยมาก(1) ถึง พฤติกรรมนี้เปนคุณลักษณะของบุคคลนี้มาก(7) จากการวิเคราะห

องคประกอบและการวิเคราะหการจัดกลุม สามารถจําแนกไดเปน 3 กลุม คือ 1) การตระหนักรู

ตนเอง (Self awareness)เปนการตระหนักรูอารมณตนเอง การประเมินตนเองตามความเปนจริง 

และการมีสติรับผิดชอบ 2)การจัดการตนเอง (Self management) เปนความมั่นใจในตนเอง 

ความสามารถในการปรับตัว ความมุงสัมฤทธ์ิ ความคิดริเร่ิม การกระตุนการเปล่ียนแปลง และการ

ควบคุมตนเอง 3) ทักษะทางสังคม (Social skills) เปนการเขาอกเขาใจ มีจิตใจการใหบริการ การ

พัฒนาผูอ่ืน การสื่อสาร การตระหนักรูตอองคกร การสรางสายสัมพันธ ความรวมมือ ความซื่อสัตย 

ความเปนผูนํา การมีอิทธิพล และความสามารถในการทํางานกับทีม เคร่ืองมือวัดนี้มีคาความ

เช่ือมั่นสอดคลองภายในชนิดสัมประสิทธิ์แอลฟารายดานจากผูตอบประเมินตนเอง มีคาระหวา 

.62 ถงึ .87 และจากการประเมินโดยบุคคลอ่ืนมีคาระหวาง .82 ถึง .94  

 

1.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับเชาวนอารมณ 

 

Cooper (1997) ศึกษาเร่ืองความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณของผูนําในองคการกับ

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับประสิทธิภาพในการ

ทํางาน กลาวคือ ผูนําที่มีเชาวนอารมณสูงสามารถทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  
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Grave (1999) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางเชาวนอารมณกับความสามารถในการรับรูและ

ประสิทธิภาพในการทํางาน พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับความสามารถในการรับรูและ

ประสิทธิภาพในการทํางาน โดยสามารถทํานายพฤติกรรมที่จะนําไปสูการทํางานอยางมี

ประสิทธิภาพมีนัยสําคัญทางสถิติ และสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานในสาขาตางๆ ตาม

ทักษะของแตละบุคคลได 

วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542) ศึกษาถึงองคประกอบดานชีวประวัติ กับเชาวนอารมณ

ของนักศึกษาระดับปริญญาตรี พบวา เพศหญิงโดยภาพรวม มีความสามารถดานความเอ้ืออาทร 

วุฒิภาวะทางอารมณ และการควบคุมตนเองสูงกวาเพศชายอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ อายุมี

ความสัมพันธกับปจจัยของเชาวนอารมณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

ฉัตรฤดี  สุกปล่ัง (2543) ศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพและเชาวนอารมณ ที่มีผลตอคุณภาพ

การใหบ ริการตามการ รับ รูของหัวหนางานของพนักงานสวนหนา  โรงแรมชั้นหนึ่ ง ใน

กรุงเทพมหานคร พบวา บุคลิกภาพ มีความสัมพันธกับคุณภาพการใหบริการและพบวาเชาวน

อารมณมีความสัมพันธกับคุณภาพการใหบริการ 

สุดารัตน หนูหอม (2545) ศึกษาเร่ืองเชาวนอารมณที่มีตอความเครียดและพฤติกรรม

การเผชิญความเครียดของพยาบาล : ศึกษาเฉพาะกรณีโรงพยาบาลศิริราช ผลการวิจัยพบวา 

เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธทางลบกับระดับความเครียด หรืออาจกลาวไดวา บุคคลที่มี

ระดับเชาวนอารมณสูงจะมีระดับความเครียดตํ่า นอกจากนั้น ผลการวิจัยยังพบวา บุคคลที่มีระดับ

เชาวนอารมณสูงจะมีพฤติกรรมการเผชิญความเครียดแบบมุงเนนแกปญหา และหลีกเล่ียงการ

เผชิญความเครียดแบบหลีกหนีปญหา 

สายสุณีย ศุกรเตมีย (2543) ศึกษาเปรียบเทียบเชาวนปญญากับเชาวนอารมณ ตาม

แนวคิดเชาวนอารมณของGoleman ใน วิศวกร ครู พยาบาล นักรอง และพระสงฆ ที่ประสบ

ความสําเร็จ จํานวนกลุมตัวอยางทั้งหมด 239 คน โดยวิศวกร ครู และพยาบาลที่ประสบ

ความสําเร็จคือผูที่มีอายุงานต้ังแต 10 ปข้ึนไป และมีตําแหนงในระดับหัวหนา นักรองที่ประสบ

ความสําเร็จคือ นักรองที่มี อัลบ้ัมเปนของตนเองต้ังแต 2 ชุดข้ึนไปและพระสงฆที่ประสบ

ความสําเร็จ คือพระสงฆที่ศึกษาพระปริยัติธรรมแผนกธรรมระดับนักธรรมเอกและแผนกบาลี 

เปรียญธรรม 6 ประโยคข้ึนไป พบวาทุกกลุมที่มีคะแนนเชาวนอารมณโดยรวมและเชาวนอารมณ

ในแตละองคประกอบอยูในระดับสูง โดยพยาบาลมีระดับเชาวนอารมณสูงที่สุด  และพบวาทุก

กลุมมีคะแนนเชาวนปญญาอยูในระดับปกติถึงระดับคอนขางฉลาด 

ณุชนา เอ้ือสิริมนต (2544) ศึกษาเร่ือง เชาวนอารมณของผูนําในวงการธุรกิจประกัน

ชีวิต เพื่อศึกษารูปแบบภาวะผูนําและเชาวนอารมณของผูบริหารในวงการธุรกิจประกันชีวิต ศึกษา
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ปจจัยสวนบุคคลที่มีผลตอเชาวนอารมณของผูนํา และศึกษาเชาวนอารมณของผูนําแบบตางๆใน

วงการธุรกิจประกันชีวิต กลุมตัวอยางเปนผูบริหารระดับผูจัดการสวนข้ึนไปจากบริษัทประกันชีวิต

ในกรุงเทพ จํานวน 18 แหง รวม 249 คน พบวา 

1. ผูบังคับบัญชาในวงการธุรกิจประกันชีวิตมีระดับเชาวนอารมณเรียงองคประกอบ
จากมากไปนอย คือ การจูงใจในตนเอง การจัดระเบียบอารมณของตน การตระหนักรูในตนเอง 

ทักษะทางสังคม และการรวมรูสึก 

2. เพศหญิงมีเชาวนอารมณในดานการตระหนักรูในตนเองและดานการรวมรูสึกสูง
กวาเพศชาย 

3. อายุและสถานภาพการสมรสไมมีผลตอเชาวนอารมณของผูนํา 

4. ระดับการศึกษาแตกตางกันจะมีเชาวนอารมณในทุกดานแตกตางกัน ยกเวนดาน

การจัดระเบียบอารมณในตนเอง โดยผูที่จบการศึกษาในระดับตํ่ากวาปริญญาตรีจะมีเชาวน

อารมณในดานการตระหนักรูในตนเอง การจูงใจในตนเอง การรวมรูสึก และทักษะทางสังคมนอย

กวาผูที่จบการศึกษาในระดับปริญญาตรีและปริญญาโทข้ึนไป สวนผูที่จบการศึกษาในระดับ

ปริญญาตรีจะมีเชาวนอารมณในทุกดานไมแตกตางจากผูที่จบการศึกษาในระดับปริญญาโทข้ึนไป 

5. ผูบริหารที่มีรูปแบบภาวะผูนําแบบประนีประนอมและผูนําแบบทีมงานจะมีเชาวน
อารมณโดยรวมสูง ในขณะที่ผูบริหารที่มีรูปแบบภาวะผูนําแบบเนนงานและแบบเนนคน จะมี

เชาวนอารมณโดยรวมไมสูง 

6. ผูบริหารที่มีรูปแบบภาวะผูนําแบบเนนคนจะมีเชาวนอารมณในดานการตระหนัก
รูในตนเองนอยกวาผูนําแบบเนนงาน ผูนําแบบประนีประนอม และผูนําแบบทีมงาน ในขณะท่ี

ผูบริหารที่มีภาวะผูนําแบบทีมงานจะมีเชาวนอารมณในดานทักษะทางสังคมสูงกวาผูนําแบบเนน

คน ผูนําแบบเนนงาน และผูนําแบบประนีประนอม 

 
2. ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

Adversity Quotient (AQ) เปนแนวคิดใหมที่ Dr.Poul G. Stoltz ไดบัญญัติและ

นําเสนอในป 1997 โดยมีแนวความคิดที่เชื่อวา คนที่มีAQ ดีนั้น จะตองมีแนวคิดและทัศนคติตอ

อุปสรรควาเปนความทาทาย ทําใหเกิดโอกาสและการมีโอกาสคือหนทางสูความสําเร็จ (วิทยา 

นาควัชระ, 2544) แนวคิดของ AQ ประกอบดวย 2 หลักการ คือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่

สามารถพิสูจนได และการนําหลักการมาประยุกตใชในโลกแหงความเปนจริง (Stoltz, 1997 p.7)  
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2.1 ความหมายของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

มีผูใหความหมาย Adversity Quotient ดังนี้ คือ 

Stoltz (1997) เสนอวา Adversity Quotient (AQ) เปนความสามารถในการผานพน

ความยากลําบาก โดยบอกถึงความอดทนพากเพียร เปนแนวคิดหนึ่งที่นําไปสูความสําเร็จ 

ชัยพร วิชชาวุธ (2543) ใหความหมายวา Adversity Quotient (AQ) คือความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค ประกอบดวย 2 หลักการคือ หลักการทางวิทยาศาสตรที่สามารถ

พิสูจนได และการนําหลักการมาประยุกตใชในโลกแหงความเปนจริง 

วิทยา นาควัชระ (2544) ใหความหมายวา Adversity Quotient (AQ ) คือ

ความสามารถในการเอาชนะอุปสรรค เปนความอดทนเมื่อมีอุปสรรค และสามารถฟนฝาอุปสรรค

ไดอยางคนมีกําลังใจและมีความหวังอยูเสมอ สวนจะเปนผูชนะหรือผูแพนั้นก็ไมเปนไรเพราะถือวา

ไดลงมือทําในส่ิงที่ควรทําแลว นอกจากนั้น AQ ยังเปนสวนที่จะทําใหมนุษยสามารถเอาชนะ

อุปสรรคไดมากข้ึน เปนความอดทนบึกบึน มีพลังที่จะฟนฝาอุปสรรคไดมากเปนส่ิงที่ชวยเสริมใหผู

ที่มีเชาวนปญญา (IQ) เชาวนอารมณ (EQ) และความฉลาดในการทําความดี (MQ) ที่ดีอยูแลวให

มีความอยูรอด มีความพากเพียรไมทอถอยงาย สามารถคงความดีและความสุขอยูไดนาน โดยไม

ทอแทตอศัตรูหรืออุปสรรคซึ่งตองพบไดเสมอในชีวิต AQ จึงเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหมนุษยประสบ

ความสําเร็จในชีวิตและการงาน เพราะผูที่มี AQ สูงจะมีผลงานไดมากกวาคนอ่ืน เมื่อมีผลงาน

มากกวา โอกาสที่จะพบกับความสําเร็จก็มีมากกวาคนอ่ืนตามไปดวย 

ศันสนีย ฉัตรคุปต (2544) ไดกลาวถึง Adversity Quotient (AQ) คือความสามารถใน

การจัดการกับปญหาที่เกิดข้ึน เปนรูปแบบพฤติกรรมการตอบสนองตอปญหาและอุปสรรคในชีวิต 

ปญหาตางๆอาจเปนปญหาเล็กนอย ปานกลางหรืออาจเปนปญหาใหญโตมหาศาล รูปแบบการ

ตอบสนองดังกลาวเปนกลไกของสมองที่เกิดจากใยประสาทที่ถูกสรางและฝกฝนข้ึน รูปแบบ

ดังกลาวเปนรูปแบบการจัดการกับปญหาที่เปรียบงายๆกับ EQ ที่เปนรูปแบบพฤติกรรมที่

ตอบสนองตออารมณตางๆของคนน่ันเอง การตอบสนองนี้เปนการตอบสนองที่บางคร้ังเปน

อัตโนมัติที่มาจากสวนลึกสุดของสมอง AQสามารถที่จะพัฒนาและปรับปรุงไดไมวาจะอายุเทาใด 

และไมวาจะเร่ิมตนที่จุดใดก็ตาม ถาหากบุคคลมีการพัฒนา AQ ดี จะชวยทําใหตนเองมี

ประสิทธิภาพ ถาองคการมีบุคคลที่มี AQ ดี องคการนั้นก็จะมีประสิทธิภาพ มีการเพิ่มผลผลิตและ

ประสิทธิภาพการทํางานมากข้ึน 

นภดล คําเติม (2545) ใหความหมาย Adversity Quotient (AQ) หมายถึง 

ความสามารถของบุคคลในการที่จะเผชิญหนาและขามพน หรือการเอาชนะความยากลําบากที่
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ผานเขามาในชีวิต ดวยความมุงมั่น จดจอ มีความอดทนและพากเพียรในการกระทํากิจกรรมตางๆ 

เพื่อใหประสบความสําเร็จตามส่ิงที่มุงหวัง 

อรพินท ตราโต (2546) ใหความหมาย Adversity Quotient (AQ) หมายถึง ความ

อดทน พากเพียร พยายามในการตอสูกับปญหา อุปสรรคและความยากลําบากในชีวิตโดยไม

ทอถอยและลมเลิกความพยายาม 

 

โดยสรุปผูวิจัยไดสรุปวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค คือ ความ

อดทน พากเพียร ความรับผิดชอบและความสามารถในการแกไขปญหาและอุปสรรคความ

ยากลําบาก 

 

2.2 แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

ตามแนวคิดของ Stoltz (1997) ไดระบุไววา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค สามารถบอกถึงความอดทน ความพากเพียร และความสามารถในการผานพนความ

ยากลําบาก พรอมทั้งพยากรณไดวาใครจะสามารถฟนฝาอุปสรรคและใครจะพายแพ ชวย

พยากรณไดวา ใครจะทํางานได และมีศักยภาพมากกวากัน และใครจะลมเหลวในเวลาอันส้ัน 

รวมทั้งสามารถพยากรณไดวาใครจะลมเลิกการทํางานและใครจะไดรับชัยชนะ 

นอกจากนี้ Stoltz เสนอวา ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีคุณสมบัติที่

สําคัญ 3 ประการ (Stoltz, 1998, p. 58) คือ 

1. เปนแนวคิดใหมที่ทําใหเขาใจ และสงเสริมเร่ืองของความสําเร็จ โดยพัฒนามา

จากพื้นฐานงานวิจัยและการฝกหัด เปนการเช่ือมโยงความรูใหม ทําใหทราบวาส่ิงใดที่ทําใหคน

ประสบความสําเร็จ 

2. เปนเคร่ืองมือที่วัดวาคนจะตอบสนองตออุปสรรคอยางไร 
3. เปนส่ิงที่มาจากพื้นฐานทางวิทยาศาสตรที่สามารถพิสูจนได เปนเคร่ืองมือสําหรับ

การพัฒนาตอบสนองตออุปสรรคและความยากลําบาก และผลของมันจะเพิ่มประสิทธิภาพใหกับ

ทั้งดานสวนตัวและงานอาชีพ เราสามารถเรียนรูและประยุกตใชทักษะนี้ทั้งแกตนเอง ผูอ่ืน และแก

องคการได 
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แผนภาพที่ 2.1 

แสดงความเช่ือมโยงของ AQ กับคุณสมบัติทั้ง 3 ประการตามแนวคิดของ Stoltz 

 

 

มีการวัดที่เที่ยงตรง    เคร่ืองมือในการชนะอุปสรรค 

 ( A Valid Measure)     (Tools to Ascend) 

           

           

ทฤษฎีใหมในการเพิม่ประสิทธิภาพ 

ที่มา : Stoltz, 1997, p.8 

 

แนวคิดเร่ืองความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค มีพื้นฐานจากหลักการทาง

วิทยาศาสตร 3 ศาสตร ตามแนวคิดของ Stoltz (1997) คือ 

1. จิตวิทยาการรูคิด (Cognitive psychology) อุปสรรคตางๆเกิดมาจากภายในจิตใจ

ของตนเอง ทําใหเกิดความทอแทหมดหวัง ไมรูวาจะจัดการกับอุปสรรคเหลานี้อยางไร คนเหลานี้

จะจมอยูกับความทุกขที่มาจากอุปสรรค การที่บุคคลเกิดความคิดและเช่ือเชนนี้ไปเร่ือยๆ จะหลอ

หลอมใหเกิดการรับรูเชนนี้ตลอดชีวิตที่ตองเผชิญกับอุปสรรค ในทางตรงกันขามถามีการรับรูวา

อุปสรรคเปนส่ิงชั่วคราว เปนส่ิงที่ตองเผชิญและฝามันไป คนก็จะมีความหวัง มีกําลังใจ ไมทอแท 

และหาทางฟนฝาอุปสรรคเหลานี้ไป และถาตองเผชิญกับอุปสรรคตางๆในอนาคตก็จะมีการรับรู

อุปสรรคในทางบวก 

2. จิตเวชประสาทและภูมิคุมกันวิทยา( Psychoneuroimmunology) ความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคเก่ียวของกับสุขภาพกายและสุขภาพจิตของตนเอง ความเขมแข็งทาง

จิตใจ และการควบคุมตนเองจะสงผลตอความตานทานโรคภัยหรืออุปสรรคที่เกิดข้ึน 

3. สรีรวิทยาประสาทวิทยา (Neurophysiology) สมองคนเราประกอบดวยโครงสรางที่

สมบูรณ สามารถสรางความเคยชินข้ึนมาได ถาเปลี่ยนจิตใตสํานึกใหม และสรางทัศนคติทางบวก 

จะชวยพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่เกี่ยวของของคนได 
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2.3 องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

Stoltz (1997) แบงองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ออกเปน 4 มิติ ซึ่งเรียกโดยรวมวา CO2RE เปนมิติที่ใชในการประเมินระดับความสามารถในการ

ประเมินและฟนฝาอุปสรรค (อางจาก วรวรรณ หงษกิตติยานนท, 2548) มีรายละเอียด ดังนี้ 

1. การควบคุม (C = Control) หมายถึง ระดับการรับรูถึงความสามารถในการ

ควบคุมตนเองใหสามารถผานเหตุการณที่ยากลําบากหรืออุปสรรคไปได 

ผูที่มีมิติดานการควบคุมสูงจะมีลักษณะดังนี้ คือ มีความสามารถในการเขาใจ

ปญหาหรือความยากลําบาก มีความคิดเชิงรุกตอปญหา (Proactive Approach) ไมยอทอและ

พยายามหาทางแกปญหาที่เกิดข้ึนเพื่อใหตนเองผานพนอุปสรรคและความยากลําบาก 

2. สาเหตุและความรับผิดชอบ (O2 = Origin and Ownership) หมายถึง ระดับ

ความสามารถในการวิเคราะหหาสาเหตุและปจจัยที่เปนองคประกอบของอุปสรรความีสาเหตุมา

จากอะไร โดยพิจารณาจากตัวเองกอน เพื่อชวยใหเกิดการเรียนรูจากส่ิงที่เคยทําผิดพลาดในอดีต 

และนํามาปรับปรุง แกไข การโทษตนเองจะนําไปสูการสํานึกเสียใจ ซึ่ง Stoltz ถือวาเปนส่ิงกระตุน

ใหเกิดพลัง หากนํามาใชอยางเหมาะสมทําใหเกิดประโยชน แลวจึงตระหนักวาเปนความ

รับผิดชอบของตน ตองหาทางแกไขใหได ไมผลักภาระความรับผิดชอบใหคนอ่ืน 

ผูที่มีมิติดานสาเหตุและความรับผิดชอบสูงจะมีลักษณะดังนี้ คือ มีแนวโนมที่จะคนหา

สาเหตุของอุปสรรควาเกิดมาจากสาเหตุใด โดยพิจารณาจากตนเองกอนและจากส่ิงแวดลอม

ภายนอก ซึ่งเปนการมองโลกในแงดี แตการพิจารณาตนเองจะเปนการกลาวโทษตนเอง เพื่อ

กระตุนใหเกิดการเรียนรูที่จะแกไขปรับปรุงตนเองจากความผิดพลาดที่เกิดข้ึน ยินดีรับผิดชอบใน

ผลของส่ิงที่ตนเองกระทํา ไมผลักภาระใหผูอ่ืน 

3. ผลกระทบ (R = Reach ) การวัดผลกระทบของปญหาหรืออุปสรรคที่มีตอการ

ดําเนินชีวิตของแตละคนวามีมากนอยเพียงใด พรอมระวังและมีสติวาอีกนานเทาไหรปญหาหรือ

อุปสรรคจะเขามาในชีวิต 

ผูที่มีมิติดานผลกระทบสูงจะมีลักษณะดังนี้ คือ มีความสามารถในการควบคุมอารมณ

ดานลบ ควบคุมผลกระทบและความเสียหายที่สงผลตอการดําเนินชีวิตเมื่อมีอุปสรรคเกิดข้ึน 

พรอมรับอุปสรรคความยากลําบากในทุกสถานการณ ไมหวั่นไหว ไมจมอยูกับความทุกขที่มากับ

อุปสรรค แตคิดวาอุปสรรคเปนเหมือนเหตุการณหนึ่งที่ผานมาแลวก็จะผานไป 
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4. ความอดทน ( E = Endurance) หมายถึง การรับรูถึงความคงอยูของอุปสรรค 

และความสามารถในการรับมือกับความยืดเยื้อของอุปสรรค และหาวิธีที่จะขจัดใหหมดไป 

ผูที่มีมิติดานความอดทนสูงจะมีลักษณะดังนี้ คือ มีความสามารถที่จะรับรูไดวา

อุปสรรคจะคงอยูในระยะเวลาชั่วคราวเทานั้น และสามารถแกไขไดดวยการฝกฝนทักษะ ความรู

ความสามารถ มีความหวัง มีกําลังใจ มีความพยายามที่จะเอาชนะอุปสรรคความยากลําบาก ตาง

จากผูที่มีมิติดานนี้ตํ่า คือ จะเปนคนที่ส้ินหวังในชีวิต คิดวาอุปสรรคจะคงอยูตลอดไป ไมพยายาม

หาทางแกไข ยอมรับวาอุปสรรคที่เผชิญอยูเปนอุปสรรคของตนตอไป 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมเพียงแตจะใชไดดีในระดับบุคคล

อยางเดียวเทานั้น Stoltz (1997) พบวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคยังสามารถ

ชวยสงเสริมประสิทธิภาพของทีมงาน (Teams) ความสัมพันธ (Relationship) ครอบครัว 

(Families) องคการ (Organizations) ชุมชน (Communities) สังคม (Societies) และยังสามารถ

ใชพยากรณความสําเร็จในเร่ืองตอไปนี้ไดถึง 17 เร่ือง คือ 

1. การปฏิบัติงาน (Performance) 

2. แรงจูงใจ ( Motivation) 

3. การเสริมสรางพลังอํานาจ (Empowerment) 

4. ความคิดสรางสรรค ( Creativity) 

5. ผลผลิต (Productivity) 

6. การเรียนรู ( Learning) 

7. พลังงาน (Energy) 

8. ความหวัง (Hope) 

9. ความสุข ความกระปร้ีกระเปรา และความสนุกสนาน (Happiness, Vitality and 

Joy)  

10. สุขภาพอารมณ (Emotional health) 

11. สุขภาพกาย (Physical health) 

12. การยืนกรานไมลดละ (Persistence) 

13. ความยืดหยุน (Resilience) 

14. การพัฒนา (Improvement overtime) 

15. ทัศนคติ (Attitude) 

16. ความมีอายุยืนยาว (Longevity) 

17. การตอบสนองตอการเปล่ียนแปลง (Response to change) 
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Stoltz (1997) เปรียบเทียบชีวิตคนเหมือนกับการปนเขา หากตองการประสบ

ความสําเร็จ ตองอาศัยจิตใจที่มีความมุงมั่นและมีความอดทน เพราะการปนเขาจะกระทําไดชา 

และมีความเจ็บปวดทุกขทรมาน และไดแบงลักษณะบุคคลเปน 3 ลักษณะ คือ 

1. กลุมผูยอมแพ  (The Quitter ) บุคคลเหลานี้มักปฏิเสธและหลีกเล่ียงการปนเขา 

เปนบุคคลที่ขาดวิสัยทัศนและความศรัทธาตออนาคต มักจะใหความสําคัญเพียงเล็กนอยในการ

ลงทุนเวลา และแรงใจในการพัฒนาตนเอง ไมกลาที่จะเส่ียง ขาดความคิดสรางสรรค มักหลีกเล่ียง

ส่ิงที่ทาทายหรือส่ิงที่ยากลําบาก ขณะปฏิบัติงานจะพยายามลงแรงใหนอยที่สุด บุคคลประเภทนี้

ถือเปนตัวถวงความกาวหนาขององคการ 

2. กลุมผูพักแรม (The Camper) เปนบุคคลที่เร่ิมตนที่จะปนเขาแตจํากัดระยะทาง

ในการปนเขา โดยแสวงหาทางที่เรียบ ที่สบาย เมื่อปนไปไดระยะหนึ่งจะหยุดนั่งรอ บุคคลเหลานี้

มักคิดวาตนประสบความสําเร็จ แตจริงๆแลวเปนความสําเร็จในระยะเร่ิมตนเทานั้นเปรียบเสมือน

จุดพักสําหรับนักปนเขา เมื่อบุคคลเหลานี้ไปถึงจุดนั้นก็เลือกที่จะอยูตรงนั้น ไมยอมปนข้ึนไปบน

ยอดเขา บุคคลประเภทนี้ก็จะไมพบกับความสําเร็จที่แทจริงได 

3. กลุมนักปนเขา (The Climber) เปนบุคคลที่มีความพยายามที่จะปนไปใหถึงยอด

เขาๆ ไมวาจะพบกับอุปสรรคใดๆ บุคคลประเภทนี้จะปฏิบัติงานตอไปอยางไมลดละ จึงนับเปน

ยอดนักสูแหงขุนเขา มีวิสัยทัศนที่กวางไกล สามารถสรางความสัมพันธกับบุคคลทุกระดับ เมื่อพบ

อุปสรรคจะกลาเผชิญและไมยอมแพ มีแรงบันดาลใจในตนเองและสวนใหญจะเปนผูนําที่ดี 

Stoltz (1997) ไดนําลักษณะบุคคลทั้ง 3 กลุม มาเปรียบเทียบกับทฤษฎีความตองการ

ตามลําดับข้ันของมาสโลว ที่เช่ือวามนุษยจะแสดงพฤติกรรมเพื่อแสวงหาส่ิงที่สามารถบําบัดความ

ตองการของตนเอง ความตองการจึงเปนบอเกิดของแรงจูงใจ มาสโลวแบงความตองการของ

มนุษยออกเปน 5 ข้ัน มนุษยจะตอบสนองความตองการทั้งหมดอยางมีลําดับข้ันตามความสําคัญ

ของความตองการ และตามความพึงพอใจในแตละเวลา ความตองการทั้ง 5 ข้ันนั้น คือ  

1. ความตองการดานรางกาย (Physiological Needs) เปนความตองการข้ันพื้นฐาน

เพื่อความอยูรอด เชน ความตองการดานปจจัยส่ี เปนความตองการที่คนเราทุกคนตองหมกมุนอยู

กับการบําบัดใหรางกายอยูรอดและสุขสบายเสียกอน 

2. ความตองการความมั่นคงปลอดภัยทั้งทางรางกายและจิตใจ (Safety Needs) 

เชน ความตองการความมั่นคงในอาชีพ ตองการทํางานในองคการที่มีกิจการรุงเรือง ไมมีนโยบาย

ใหคนออกจากงานเม่ือผลการดําเนินกิจการไมดี ตองการทํางานที่ปลอดภัยตอสุขภาพ 
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3. ความตองการการเปนเจาของและความรัก ( Belonging and Love Needs)  เชน 

ตองการที่จะเขารวมและไดรับการยอมรับในสังคม อยากอยูในกลุมเพื่อน อยากมีคนที่รัก ตองการ

ความรักจากเพื่อนรวมงาน เปนตน 

4. ความตองการไดรับการยอมรับและยกยองจากสังคม (Esteem Needs) เชน 

อยากทําส่ิงที่นํามาซ่ึงชื่อเสียงเกียรติยศ ตําแหนง เปนที่ยอมรับและยกยองสรรเสริญของบุคคลอ่ืน 

5. ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต (Self Actualization Needs) 

หมายถึงความตองการที่จะเรียนรูในส่ิงที่ตนเองสนใจ อยากพัฒนาความสามารถและศักยภาพ

ของตนเองใหสูงข้ึน เปนความตองการที่จะใชความสามารถสูงสุดที่ตนมีเพื่อใหเกิดความสําเร็จ

และสมหวังตามที่ตนเองตองการ เปนการกระทําโดยไมมีความตองการอะไรอื่นมาแอบแฝง 

เมื่อเปรียบเทียบกับลักษณะบุคคล 3 กลุมของ Stoltz พบวา 

กลุมผูยอมแพ จะเปนผูยึดติดกับความตองการพื้นฐานข้ันที่ 1 คือ ความตองการดาน

รางกายและความตองการดานที่ 2 คือ ความตองการความม่ันคงปลอดภัยทั้งทางรางกายและ

จิตใจ  

กลุมผูพักแรม จะเปนผูที่มีความกลามากกวากลุมผูยอมแพ แตยังยึดติดกับความสุข 

และความสบาย ซึ่งจะตรงกับความตองการข้ันที่ 3 และข้ันที่ 4 คือ ความตองการการเปนเจาของ

และความรักกับความตองการไดรับการยอมรับและยกยองจากสังคม 

กลุมนักปนเขา จะเปนคนกลุมเดียวเทานั้นที่สามารถบรรลุศักยภาพของตนข้ึนสูงสุดสู

ความตองการดานที่ 5 คือ ความตองการที่จะไดรับความสําเร็จในชีวิต 

Stoltz (Stoltz, 1997, p.38-43) เสนอแนวคิดวา อุปสรรคและความยากลําบากในชีวิต 

แบงออกไดเปน 3 ระดับ คือ วิกฤติทางสังคม (Social Adversity) วิกฤติที่ทํางาน (Workplace 

Adversity) และวิกฤติปจเจกบุคคล (Individual Adversity)  

1. วิกฤติทางสังคม (Social Adversity) คือความทุกขที่เกิดข้ึนภายในระดับสังคมที่

เราอยูอาศัย เชน กลัวอาชญากรรม ความตึงเครียดดานความม่ันคงทางเศรษฐกิจ ส่ิงแวดลอมที่ถกู

ทําลาย ความอบอุนในครอบครัว ความเส่ือมถอยของศีลธรรมของคนในสังคม และการขาดศรัทธา

ในขนบธรรมเนียม รวมถึงระบบการศึกษา 

2. วิกฤติที่ทํางาน (Workplace Adversity) คือ ความไมมั่นคงดานอาชีพการงาน 

คนสวนใหญไปทํางานทุกวันดวยความคิดที่วา “วันนี้จะเปนอยางไร จะมีอะไรเกิดข้ึนกับเขา

หรือไม” อาจเปนเพราะวาในปจจุบันมีการเปล่ียนแปลงที่กระทบตอผูปฏิบัติงานเกิดข้ึนมากมาย 

ซึ่งในการเปล่ียนแปลงที่เกิดข้ึน มีสมมติฐานวาเปนการเพิ่มประสิทธิภาพขององคการ เชน การใช

พนักงานจํานวนนอยลงแตงานมีประสิทธิภาพมากยิ่งข้ึน กําหนดคาใชจายตนทุนตางๆลดลงไดผล
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กําไรมากข้ึน แตจะกระทบตอการจางงาน การเลิกจางงานและการกําหนดอัตรากําลังคนในสถาน

ประกอบการดวย 

3. วิกฤติปจเจกบุคคล (Individual Adversity) เปนสวนที่ตองไดรับความลําบาก

และอุปสรรคเปนข้ันๆ จากสังคมและจากที่ทํางาน แตตัวบุคคลเองสามารถที่จะปรับเปล่ียน โดย

การสรางวิกฤติใหเกิดเปนโอกาสข้ึนได โดยตองพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคใหอยูในระดับที่สูงเพียงพอ จากสถิติพบวา โดยเฉลี่ยแลวเด็กอายุ 6 ขวบจะหัวเราะ

ประมาณวันละ 300 คร้ัง แตผูใหญโดยเฉล่ียแลวจะหัวเราะเพียงวันละ 17 คร้ังเทานั้น 

(Stoltz,1997, p. 43) จึงเปนส่ิงที่บงชี้วาในชีวิตคนจะตองพบกับอุปสรรคและตองฝาฟนตอความ

ยากลําบากเพิ่มข้ึนตามวัยและความรับผิดชอบ 

อุปสรรคหรือความยากลําบากเปนปจจัยหลักและเปนองคประกอบที่สําคัญที่ทําให

มนุษยลมเลิกหรือยังเพียรพยายามกระทํากิจกรรมหรือปฏิบัติอยูตอไป หากบุคคลทราบวาตองการ

ส่ิงใดบาง และรูวาตองใชความเพียรพยายามอยางไร ในการเอาชนะตออุปสรรค เพื่อใหไดมาซึ่งส่ิง

ที่ตนตองการ ตลอดจนรูถึงความพึงพอใจที่จะไดรับเมื่อบรรลุถึงส่ิงที่ตองการ แลวเขาจะกําหนด

จุดมุงหมายของเขาได หากมีอุปสรรคใดๆ บุคคลก็จะตระเตรียมที่จะฟนฝา ผูที่มีความต้ังใจแนวแน 

คือ บุคคลที่สามารถปฏิบัติตามแผนการที่ไดวางไว และกระทําใหถึงจุดมุงหมาย ไมวาจะเกิดอะไร

ข้ึน บุคคลที่มีความต้ังใจมั่นคง คือ บุคคลที่มีแตแผนการ แตไมสามารถกระทําตามที่ไดวางแผนไว 

มักจะยอมแพตออุปสรรคอยางงายดาย (ชวนจิตร ธุระทอง,2544,น. 66) 

 

เทคนิคในการพัฒนาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

 

Stoltz (1997) เสนอเทคนิคในการพัฒนา AQ ที่เรียกวา The Lead Sequence ดังนี้  

L = Listen to your adversity response เปนการพูดหรือบอกใหตนเองไดรูวา ขณะนี้

เกิดปญหาหรืออุปสรรคใดเกิดข้ึนกับตนเองและตองตอบสนองตออุปสรรคนั้นดวยความเขมแข็ง

ระดับใดจึงจะแกไขได 

E = Explore all origins and your ownership of the result เปนการคนหาวาส่ิงใด

เปนจุดเร่ิมตนและสาเหตุของอุปสรรคที่เกิดข้ึน ระบุใหชัดเจนวาตนเองตองทําส่ิงใดที่เฉพาะเจาะจง

ลงไป เพื่อใหสามารถทําใหสถานการณดีข้ึน ตัดสินลงไปวาส่ิงใดที่อยูในความรับผิดชอบ และส่ิงใด

อยูเหนือความรับผิดชอบหรือการตัดสินใจของตน 

A = Analyze the evidence คือการวิเคราะหใหเกิดความชัดเจน โดยการคนหา

หลักฐานหรือภาวะแวดลอมมาสนับสนุนวาส่ิงที่อยูเหนือการควบคุมมีอะไรบาง อุปสรรคจะเขามา
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สูชีวิตอีกนานเทาใด ทําอยางไรจึงจะไมทําใหอุปสรรคหรือปญหาอยูในชีวิตนานเกินไป พรอมทั้ง

วิเคราะหถึงความเปนไปไดในการแกไขปญหาดวยศักยภาพของตนเอง 

D = Do something เปนการเลือกวิธีการและลงมือดําเนินการเพื่อใหอุปสรรคอยูกับ

เราใหนอยที่สุด ดวยการคนหาขอมูลที่จําเปนและวิธีที่จะสามารถควบคุมไมใหอุปสรรคเขามามี

บทบาทกับชีวิตของเรา 

ธีระศักด์ิ  กําบรรณารักษ  (2546) เสนอเทคนิคในการพัฒนา  AQ ที่ เ รียกวา 

“ADVERSITY” ซึ่งประกอบดวยข้ันตอน ดังนี้ 

A = Activating Event การนึกถึงเหตุการณวิกฤติที่เกิดข้ึน 

D = Degree of Adversity การประเมินความรุนแรงของปญหาและวิกฤติเพื่อดู

แรงจูงใจในการแกปญหา 

V = Verify การตรวจสอบความสามารถในการควบคุมเหตุการณที่เกิดข้ึนและวิธีการ

ใหเหตุผลถึงสาเหตุของวิกฤติวาเกิดจากตนเอง หรือส่ิงแวดลอม ความรับผิดชอบตอการแกไข

ปญหา คิดวาปญหาลุกลามกวางขวางแคไหน และสามารถแกไขไดทันทีหรือไม คิดวาผลลัพธของ

ปญหาจะเปนอยางไร 

E = Explain การอธิบายวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติวาเปนแบบใด แบบ AQ สูง หรือ

แบบ AQ ตํ่า หลังจากที่เรา Verify CO2RE 

R = Reassessment การประเมินวิธีการตอบโตตอภาวะวิกฤติใหมอยางคนมี AQ เช่ือ

วาเหตุการณนี้สามารถควบคุมได สาเหตุของปญหานาจะเกิดจากส่ิงแวดลอม ถึงแมจะเปนความ

ผิดพลาดของเรา แตก็เปนความผิดพลาดที่เผลอเรอ เราเรียนรุที่จะแกไขได เราคงจะตองรับผิดชอบ

ตอผลลัพธของภาวะวิกฤติดวยความกลาหาญ ไมทอแท มีความเช่ือวา “ปญหามีไวใหแกไข มิใช

ทอแท” เราจะไมทําเร่ืองเล็กใหเปนเร่ืองใหญ และไมผลัดวันประกันพรุงในการแกปญหา 

S = System Thinking for Solution  

1. Control = ควบคุมสถานการณดวย AQ และ EQ โดยกําหนดปญหาใหชัดเจน 

2. Origin = วิเคราะหสาเหตุดวย Cause & Effect วิเคราะหสาเหตุดวยผังกางปลา 

3. Ownership = ความรับผิดชอบตอถาวะวิกฤติแลวกําหนดทางเลือกในการ

แกปญหา 

4. Reach = แยกแยะความกลัวกับความจริงที่เกิดจากผลลัพธของวิกฤติที่เกิดข้ึน 

แยกแยะระหวางขออนุมานกับขอเท็จจริง เช่ือตามที่กลาว “เหตุการณที่เกิดข้ึนในโลกไมเคยทําให

คนเดือดรอนที่เดือดรอนเพราะเราคิดไปเอง” 
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5. Endurance = ใชหลักไตรลักษณในการพิจารณาทุกอยาง เมื่อเกิดข้ึนก็คงอยูและ

ดับไป ปญหาไมไดอยูกับเรานานเกินความจําเปน 

I = Initiate New Perception of Adversity สราง Paradigm ใหมดวยการเปล่ียน

มุมมองปญหา คิดแบบ The Winner เชื่อวาทุกปญหามีทางแกไข ถึงปญหานั้นจะยาก แตก็

สามารถที่จะแกไขได 

T = Take Immediate Action การลงมือแกปญหาทันทีตาม System Thinking เชน 

1. เรียนรูที่จะควบคุมสถานการณดวยการหาขอมูลเพิ่มเติม ฝกการควบคุมการ

หายใจ มีสติรูทัน 

2. หาวิธีที่จะไมโทษตัวเองสําหรับภาวะวิกฤตินี้ แตเรียนรูที่จะแกไขขอผิดพลาด ถือ

วา “ผิดเปนครู” ฝกภาวะจิตวิธีคิดแบบ Internal Locus of Control ฝกวิธีการหาสาเหตุความ

ผิดพลาดจากผังกางปลา 

3. กําหนดใหชัดเจนวา เราตองรับผิดชอบสวนใดของวิกฤตินี้ อะไรที่เราทําเองได 

อะไรที่ตองขอใหคนอ่ืนชวยเหลือ ฝกพฤติกรรมการกลาแสดงออก (Assertive Behavior) 

4. กําหนดวิธีการที่จะจํากัดความเสียหายของวิกฤติ ทําตารางเปรียบเทียบวาอะไร

คือคือความกลัว อะไรคือความจริงที่เกิดข้ึน 

5. กําหนดแผนในการแกไขปญหาวิกฤติ อะไรที่ทําทีหลัง อะไรที่ตองทําเอง อะไรทีใ่ห

คนอ่ืนทํา 

Y = Yummy for Your Success การยิ้มหรือใหรางวัลกับความสําเร็จในการแกปญหา

เชน ดูภาพยนตรสนุกสนานสักเร่ือง พาคนสนิทไปทานอาหารอรอยสักที 

 

2.4 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 
 

คารรอล เวคค (Carol Dweck, quoted by Stoltz, 1998, p. 58) ศึกษาถึงพัฒนาการ

ทางอารมณ (Emotional Development) พบวารูปแบบการตอบสนองตออุปสรรคและความ

ยากลําบากของมนุษย มีพื้นฐานและไดรับอิทธิพลมาจากพอแม ผูปกครอง ครู และกลุมเพื่อน และ

บุคคลที่ใกลชิดกับบุคคลนั้นในชวงวัยเด็ก  นอกจากนี้ยังคนพบวาครูมีอิทธิพลตอความคิดของเด็ก 

ดานปจจัยที่สงผลตอความลมเหลว เมื่อเด็กตองเผชิญหรือปญหาเกิดข้ึน กลาวคือ สําหรับ

เด็กผูหญิงจะถูกสอนมาวา สาเหตุของความลมเหลวจะเกิดข้ึนเพราะขาดความสามารถ สวน

เด็กผูชายไดรับการสอนวา สาเหตุของการลมเหลวจะเกิดข้ึนเพราะขาดแรงจูงใจ ดังนั้นจึงควรมี
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การเปลี่ยนแปลงรูปแบบความคิดนี้ เพื่อเสริมสรางใหคนมีแนวคิดที่ถูกตองในการประสบ

ความสําเร็จในอนาคตตอไป 

ชวนจิตร  ธุระทอง  (2544) ทําการศึกษาเ ร่ืองเชาวนปญญา  เชาวนอารมณ 

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคที่สงผลตอการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขายใน

ธุรกิจสรรพสินคาในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา องคประกอบของเชาวนอารมณทุกดานและ

โดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงาน ดานการเสริมสรางแรงจูงใจสูงที่สุด 

รองลงมาไดแก ดานการรวมรับรูความรูสึก ดานทักษะทางสังคม ดานการตระหนักรูตนเอง ดาน

การกํากับควบคุมตนเอง องคประกอบทุกดานของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค

ไมมีความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานของหัวหนาแผนกขาย เมื่อทําการวิเคราะหสมการ

ถดถอยพหุแบบมีข้ันตอน พบวา ระดับของเชาวนปญญา องคประกอบของเชาวนอารมณและ

องคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมไมสามารถรวมกัน

พยากรณโอกาสของการเปนผูมีผลการปฏิบัติงานสูงได แตเมื่อแยกวิเคราะหเฉพาะตัวแปรที่มี

ความสัมพันธทางบวกกับผลการปฏิบัติงานคือองคประกอบของเชาวนอารมณ  พบวา 

องคประกอบดานการสรางแรงจูงใจสามารถพยากรณโอกาสในการเปนผูมีผลการปฏิบัติงานสูง

ของหัวหนาแผนกขายได โดยมีอํานาจในการทํานายไดรอยละ 4.5 

นันทนุช ต้ังเสถียร (2546) ศึกษาเร่ืองบุคลิกภาพแบบ MBTI ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคและความเครียดในการทํางาน: กรณีศึกษาบริษัทเอกชนแหงหนึ่ง พบวา 

ไมมีความแตกตางกันของระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคหรือในดาน

ความเครียดในการทํางานระหวางกลุมวิศวกรที่มีบุคลิกภาพตางกัน ระดับความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคไมมีความสัมพันธกับความเครียดในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติ สถานภาพการสมรสและหนวยงานที่ทํางานมีผลตอความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคและความเครียดในการทํางานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะที่ลักษณะสวนบุคคลใน

ดานเพศจะมีผลตอความเครียดในการทํางานเทานั้น 

นันทิยา วชิรลาภไพฑูรย (2547) ศึกษาเร่ืองการเพิ่มระดับความสามารถในการเผชิญ

และฟนฝาอุปสรรคโดยการเรียนรูพฤติกรรมการเผชิญปญหาและการฟนฝาอุปสรรค: กรณีศึกษา

เยาวชนกระทําผิดชาย เปนการศึกษาเชิงปริมาณ โดยการใชรูปแบบการวิจัยเชิงทดลอง มี

วัตถุประสงคเพื่อสรางโปรแกรมการเรียนรู ศึกษาเปรียบเทียบระหวางเยาวชนกระทําผิดที่ไดรับ

โปรแกรมการเรียนรูกับเยาวชนที่กระทําผิดที่ไมไดรับโปรแกรมการเรียนรูใน 3 ระยะ ไดแก กอน-

หลังการเขารวมโปรแกรมและติดตามผล 1 เดือน พบวา โปรแกรมการเรียนรูไดผลดี กลุมทดลองมี

ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคในทุกมิติและโดยรวมสูงข้ึนหลังการทดลอง และ
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ยังคงอยูในระยะติดตามผล 1 เดือนและพบวา ปจจัยสวนบุคคลไมมีผลตอระดับความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค 

วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548) ทําการศึกษาเร่ืองเชาวนอารมณ ความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรคและการรับรูรูปแบบการเรียนรูของพนักงานในโรงงานผลิตเคร่ืองมือ

แพทยแหงหนึ่ง พบวา พนักงานที่เคยเขารับการฝกอบรมเชาวนอารมณ มีระดับเชาวนอารมณและ

ระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคสูงกวาพนักงานที่ไมเคยเขารับการอบรมอยาง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 พนักงานที่เคยเขารับการฝกอบรมเชาวนอารมณมีการรับรูรูปแบบ

การเรียนรูไมแตกตางจากพนักงานที่ไมเคยเขารับการฝกอบรมเชาวนอารมณ พนักงานที่มีการรับรู

รูปแบบการเรียนรูตางกันมีระดับเชาวนอารมณแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

พนักงานที่มีการรับรูรูปแบบการเรียนรูตางกันมีระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไมมีผลการกระทํารวมกันระหวางการ

เคยเขารับการฝกอบรมกับการรับรูกับการรับรูรูปแบบการเรียนรูที่มีตอระดับเชาวนอารมณของ

พนักงาน ไมมีผลการกระทํารวมกันระหวางการเคยเขารับการฝกอบรมกับการรับรูกับการรับรู

รูปแบบการเรียนรูที่มีตอระดับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคของพนักงาน 

องคประกอบของเชาวนอารมณทุกดานมีความสัมพันธทางบวกกับองคประกอบของความสามารถ

ในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคทุกดานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 
3. แนวความคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในวิชาชีพ 
 

การรับรูความสําเร็จในวิชาชีพ เปนแรงจูงใจใหกับบุคคล ทําใหบุคคลทุมเทและมีความ

พยายามในการปฏิบัติงาน เพื่อมุงสูเปาหมายและการกาวไปสูความสําเร็จ  การรับรูถึงความสําเร็จ

จากภายนอกเปนส่ิงที่เปนรูปธรรมที่สามารถ สัมผัส จับตองได  เชน คาตอบแทนในการทํางาน 

รางวัล การเล่ือนตําแหนง สวนการรับรูความสําเร็จจากภายใน เปนส่ิงที่บุคคลรับรูไดดวยตนเอง 

ไดแก ความพึงพอใจจากการปฏิบัติงาน การรับรูถึงความมีคุณคา รวมทั้งการไดรับการยอมรับจาก

บุคคลอ่ืน เชน ผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน  

 

3.1 ความหมายของความสําเร็จในวิชาชีพ 

 

Rosenbaum (1984) ใหความหมายวา เปนการสงเสริมและสนับสนุนในการ

เปล่ียนแปลงสถานะในองคการ การเปนบุคคลที่มีความสําคัญในวิชาชีพ การสงเสริมและการ
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โยกยายเพื่อการเปล่ียนแปลงที่ดีกวา เปนการรับรูของบุคคลเกี่ยวกับความเจริญกาวหนาในวชิาชพี 

จากความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย (Subjective Career Success) เชน ความพึงพอใจในงาน 

และความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย (Objective Career Success) เชน เงินเดือน การเล่ือนข้ัน 

เปนตน 

Gattiker and Larwood (1986) กลาววา ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การรับรู

โครงสรางภายนอก และความรูสึกภายในของบุคคล ซึ่งมีความสําคัญในการตัดสินใจ เปนการ

พิจารณาถึงความสําเร็จและความพึงพอใจของบุคคล ตลอดจนความพึงพอใจในความกาวหนา

ขององคการ 

DuBrin (1994) กลาววา ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การเร่ิมตนโดยมี

วัตถุประสงคและคานิยมสวนบุคคล เปนความเชื่อที่ทําใหเกิดการทํางาน รวมทั้งมีการฝกฝน

ตามลําดับข้ัน 

Judge, et al. (1995) ใหความหมาย ความสําเร็จในวิชาชีพวา หมายถึงผลบวกดาน

จิตใจและผลลัพธกับงาน ประสบการณที่ส่ังสมมาจากการทํางาน ทําใหเกิดความสําเร็จ 

Melamed (1995) ใหความหมาย ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง จํานวนครั้งในการ

ไดรับการสงเสริมในการเล่ือนตําแหนง หรือการไดรับการข้ึนเงินเดือนระหวางชวงการทํางาน 

รวมทั้งการไดรับมอบหมายใหมีความรับผิดชอบและบริหาร 

เพ็ญจันทร  เมตุลา (2544)  ใหความหมาย ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การที่

บุคคลไดรับการสนับสนุนที่สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลสามารถรับรูไดจาก

เงินเดือน การไดรับรางวัล ความกาวหนาในงาน การเล่ือนตําแหนงหรือระดับข้ันสูงข้ึน มีการ

พัฒนาวิชาชีพ ทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน ความมั่นคงทางสถานภาพทางการเงินและตําแหนง 

รวมทั้งการไดรับการยอมรับจากผูบริหาร เพื่อนรวมงาน ทั้งภายในและภายนอกองคการ 

นวลฉวี ประเสริฐสุข (2542) ใหความหมายความสําเร็จในอาชีพวา เปนผลบวกในดาน

จิตใจ ตลอดจนสัมฤทธ์ิผล ซึ่งบุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของตน 

เปรมฤดี  ปองมงคล (2546) ใหความหมายความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การรับรู

ของบุคคลที่สงผลบวกดานจิตใจ ตลอดจนผลลัพธที่บุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของ

ตน ที่เกิดความพึงพอใจในงาน ทั้งดานการทํางาน การเงิน การไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 

และความกาวหนาในงาน 

พัทราภรณ  จีนกูล (2547) ใหความหมาย ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การรับรูของ

บุคคลที่สงผลบวกทางดานจิตใจ ซึ่งเกิดจากผลลัพธที่บุคคลไดรับจากประสบการณการทํางานของ
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ตนเอง ทั้งในดานการทํางาน คาตอบแทน ความกาวหนาในงาน และการไดรับการยอมรับจาก

ผูรวมงาน 

 

จากความหมายดังกลาว สรุปไดวา ความสําเร็จในวิชาชีพ หมายถึง การที่บุคคล

สามารถรับรูถึงส่ิงที่เปนผลบวก ซึ่งเกิดข้ึนจากการทํางานของตนเอง ทําใหเกิดความพึงพอใจใน

งานและผลตอบแทน มีความกาวหนา  ตลอดจนการไดรับการยอมรับจากบุคคลอ่ืน 

 

3.2 แนวคิดทฤษฎีความสําเร็จในวิชาชีพ 

 

Walton (1975 อางถึงใน เพ็ญจันทร เมตุลา, 2544) เสนอวา พนักงานมีความ

ปรารถนา 4 ประการ ในการทํางาน ดังนี้ 

1. ปรารถนาที่จะพัฒนา และขยายขอบเขตความสามารถในการทํางานของตนเองให

สูงข้ึน ไมใชปฏิบัติหนาที่อยูแตในตําแหนงงานเดิมตลอดไป 

2. เมื่อไดพัฒนาความรูความสามารถและทักษะใหมๆ แลวปรารถนาจะนําความรู

ความสามารถเหลานั้นกลับมาใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน 

3. ปรารถนาที่จะกาวข้ึนสูตําแหนงงานที่สูงข้ึนกวาเดิม อันจะเปนที่ยอมรับของเพื่อน

รวมงาน ญาติพี่นองและคนอ่ืนๆในสังคม 

4. ปรารถนาที่จะมีรายไดที่มั่นคง เหมาะสมกับตําแหนงงานที่ไดปฏิบัติ 

ความตองการของบุคคลจึงเปนส่ิงที่ไมมีจุดส้ินสุด เมื่อไดรับการตอบสนองความ

ตองการขั้นพื้นฐานแลว ความตองการที่มีมากกวาก็ตามมาเปนลําดับข้ัน ความตองการ

ความสําเร็จในวิชาชีพก็เชนเดียวกัน บุคคลยอมมีความตองการเพราะเกี่ยวของกับจิตใจและ

คุณภาพชีวิตของบุคคล (Korman, 1980)  Gattiker and Larwood (1989) จําแนกความสําเร็จใน

วิชาชีพออกเปน 2 ดาน คือ ความสําเร็จดานวัตถุหรือการรับรูดานโครงสรางภายนอก เชน 

เงินเดือน วัตถุส่ิงของ การเล่ือนตําแหนง และความสําเร็จดานความรูสึกภายใน เชน ความพงึพอใจ 

การไดรับการยอมรับ ตลอดจนความความพึงพอใจในความกาวหนาขององคการ หากบุคคล

ปฏิบัติงานแลวไมรับรูถึงความสําเร็จในวิชาชีพของตนเอง ยอมทําใหขาดเปาหมาย ขาดแรง

บันดาลใจ และไมมีความหวัง สุดทายก็สงผลตอการปฏิบัติงาน เชน ไมพึงพอใจในงาน 

ประสิทธิภาพงานลดลง แตถาบุคคลเกิดความรูสึกและรับรูวาตนเองประสบความสําเร็จในวิชาชีพ

จะเปนผูที่มีความสุขในการทํางานและการดําเนินชีวิต สามารถปฏิบัติงานใหเสร็จส้ินตาม

เปาหมาย ดวยแรงบันดาลใจ มีความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค พรอมทั้งมี
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ความสามารถในการแกไขปญหาตางๆ สงผลถึงประสิทธิภาพของงานและการพัฒนาตนเองอยาง

ตอเนื่อง (Korman, 1980)  

Hellriegel et al. (2001 อางในเปรมฤดี ปองมงคล, 2546) กลาววา บุคคลที่จะสําเร็จ

ในวิชาชีพนั้น ไมไดข้ึนกับประสบการณในงานเพียงอยางเดียว แตข้ึนกับโอกาสของทางเลือก

วิชาชีพ การเลือกวิชาชีพและประสบการณของบุคคล ใหมุมมองเกี่ยวกับวิชาชีพไว 5 มุมมอง ดังนี้ 

1. งานวิชาชีพไมไดเปนส่ิงที่บงบอกถึงความสําเร็จหรือลมเหลว ความกาวหนาชา

หรือเร็ว แตส่ิงที่บงบอกถึงความสําเร็จ หรือความลมเหลวในวิชาชีพที่ดีที่สุด คือ ตัวบุคคลนั้นเอง 

2. ความสําเร็จหรือความลมเหลวในวิชาชีพนั้นมีความเกี่ยวของกับมโนมติ 

เปาหมาย และความสามารถของบุคคล 

3. บุคคลควรจะศึกษาวิชาชีพทั้งเชิงปรนัย (Objective) และเชิงอัตนัย (Subjective) 

เชิงปรนัย ไดแก คานิยม ทัศนคติ คุณลักษณะ และการจูงใจ  สวนเชิงอัตนัย ไดแก การเลือกงาน 

การดํารงตําแหนง และการพัฒนาทักษะในงาน 

4. การพัฒนาวิชาชีพมีผลตอการตัดสินในกิจกรรมสูเปาหมายของวิชาชีพ ที่มีปจจัย

ที่เกี่ยวของหลายอยาง เชน สภาวะทางการเงิน ครอบครัว บุคลิกลักษณะของบุคคล ตลอดจน

ลักษณะของงาน 

5. วัฒนธรรมองคการเปนปจจัยที่มีผลตอวิชาชีพ สถานภาพทางสังคม  และ

การศึกษาเปนพื้นฐานสําคัญของเสนทางวิชาชีพ (Career path) 

มีผูศึกษา และนําเสนอรูปแบบ (Model) ความสําเร็จในวิชาชีพของบุคคลไวดังนี้  

Thomson and Mabey (1994) ไดศึกษาเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพวา 

องคประกอบที่มีผลตอความสําเร็จในวิชาชีพไดแก ตัวแปรดานบุคคล ลักษณะหัวหนา และอายุ

งาน สงผลตอความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพ และความยึดมั่นผูกพันตอวิชาชีพสงผลตอความสําเร็จ

ในวิชาชีพ แสดงเปน Model ดังตอไปนี้ 
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แผนภาพ 2.2 

โมเดลความสําเร็จในวชิาชพีของ Thomson and Mabey (1994) 

 

 
 

 

Judge et.al (1995) ไดกลาวถึงรูปแบบความสําเร็จในวิชาชีพทางการบริหาร (Model 

of executive career success) โดยพัฒนาโมเดลนี้จากผลการวิจัยและทฤษฎีตางๆ ที่เกี่ยวของ

เปนจํานวนมาก ซึ่งแบงความสําเร็จในวิชาชีพออกเปน 2 ประเภท ไดแก ความสําเร็จในวิชาชีพเชิง

ปรนัย และความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย ดังแผนภาพตอไปนี้  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ตัวแปรดานบุคคล 

(Personal Variables) 

ลักษณะหวัหนา 

(Supervisory Style) 

อายุงาน 

(Tenure) 

ความผูกพนัในวิชาชีพ 

(Career Commitment) 

ความสําเร็จในวิชาชีพ 

(Career Success) 

ที่มา: Thomson and Mabey (1994).Developing Human Resources. Oxford : butterworth-

heinemann. 
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แผนภาพ 2.3 

โมเดลความสําเร็จในวชิาชีพทางการบริหาร (Model of executive career success) 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Judge et.al (1995), An Empirical investigation of the predictors of executive career 

success. Personnel Psychology. 48(3): 488. 

 

 

 

 

ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย 
(Objective Career Success) 

 คาตอบแทน 
 จํานวนคร้ังของการเล่ือนตําแหนง 

ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย 
(Subjective Career Success) 

 ความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในวิชาชีพ 

ลักษณะสวนบุคคล 
(Individual Characteristics) 

ภูมิหลัง (Demographics) 
 อายุ 
 เพศ 
 สถานภาพ 
 เช้ือชาติ 

ทุนมนุษย (Human 

Capital) 
 ตําแหนง 
 ระดับการศึกษา 
 ประสบการณการทํางาน 

การจูงใจ (Motivation) 
 ความทะเยอทะยาน 
 ชั่วโมงการทํางาน 
 ความมุงม่ันในงาน 

ลักษณะองคการ 
(Organizational characteristics) 

 ขนาดองคการ 
 ความสําเร็จขององคการ 
 เขตที่ต้ัง 
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Melamed (1995) ไดเสนอแนวคิดเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพ ในเร่ืองของความ

แตกตางทางเพศที่มีผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ โดยศึกษาตัวแปรที่มีผลตอความสําเร็จในวิชาชีพ 

ไดแก ลักษณะทุนมนุษย การเลือกงานวิชาชีพ ลักษณะโครงสรางตอโอกาสกาวหนา สงผลตอ

ความสําเร็จในวิชาชีพดานเงินเดือน ระดับการบริหาร ความรับผิดชอบ การสงเสริมการเลื่อน

ตําแหนงที่ตางกันระหวางชายและหญิง ดังแผนภาพตอไปนี้ 

 

แผนภาพ 2.4  

โมเดลความสําเร็จในวชิาชพี ของ Melamed (1995) 

 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

ที่มา: Melamed (1995). Career Success:The Modernrating Effect of Gender.Journal of 

Vocational Behavior47 : 35-60 

ลักษณะทุนมนุษย 

(Human Capital Attributes) 
 ลักษณะที่เก่ียวของกับงาน เชน 

ความสามารถ ความรู ประสบการณ ระดับ

ความสามารถทางสติปญญา 
 บุคลิกลักษณะ เชน กลาแสดงออก มีความ

มั่นคงในตัวเอง 

ความสําเร็จในวิชาชีพ 

(Career Success) 
 เงินเดือน 
 ระดับการบริหาร 
 ความรับผิดชอบ 
 การเล่ือนตําแหนง 

ลักษณะโครงสรางตอโอกาสกาวหนา 

(Opportunity Structure) 
 องคประกอบดานสังคม เชน การวางงาน 

บรรยากาศทางการตลาด 
 องคประกอบขององคการ เชน ขนาดของ

องคการ ประเภท และขอบเขตขององคการ 
 องคประกอบของงาน เชน ความกาวหนา

ในงาน 

การเลือกวิชาชีพ 

(Career Options) 
 การเลือกงาน เชน ชนิดงาน ฐานะของงาน 
 การเติบโตของวิชาชีพขนาดกลาง 

เชน การเล่ือนตําแหนงภายในและภายนอกองคการ 
การเปล่ียนวิชาชีพ 
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การวัดความสําเร็จในวิชาชีพ  

 

DuBrin (1994) เสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ ประกอบดวยเกณฑ 2 ดาน

คือ เกณฑภายใน (internal measure) ไดแก ความพึงพอใจ และเกณฑภายนอก (External 

measure) ไดแก รายได เงินเดือน 

Melamed (1995) ใหขอเสนอเกี่ยวกับการวัดความสําเร็จในวิชาชีพวา มีความแปรผัน

ไปในชวงเวลาที่ศึกษา และธรรมชาติของกลุมตัวอยางที่ศึกษา ถาหากศึกษาในระยะยาวจะใช

จํานวนครั้งของการเล่ือนตําแหนง (Number of Promotion) หรือปริมาณเงินเดือนที่เพิ่มข้ึนในชวง

ที่ศึกษา หากศึกษาในภาคตัดขวางจะวัดจากตําแหนง เงินเดือน หรือทําการวัดเชิงอัตนัย 

(Subjective Career Success) นั่นคือ วัดความเช่ือเกี่ยวกับความสําเร็จในวิชาชีพและความพึง

พอใจในงาน  ถาหากศึกษาภายในองคการเดียวกัน มักใชลําดับข้ันของตําแหนงเปนตัววัด แตถา

ศึกษาในกลุมตัวอยางในหลายๆองคการจะไมสามารถใชลําดับข้ันของตําแหนงเปนตัววัดได เพราะ

มีความแตกตางกันในแตละองคการ ถาในกรณีนี้มักใชเงินเดือนและกลุมวิชาชีพเปนตัววัด 

Judge, et al. (1995) ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพไว 2 ประการ คือ 

1) ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงปรนัย ( Objective career success ) เปนความสําเร็จที่

สามารถวัดไดอยางเปนปรนัย เปนเกณฑภายนอกที่มองเห็นได เชน เงินเดือน การเล่ือนตําแหนง 

2) ความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย ( Subjective career success) เปนการรับรูของ

บุคคลวาประสบความสําเร็จในวิชาชีพ เชน ความพึงพอใจในงาน ความพอใจในวิชาชีพของตน 

Gattiker & Larwood (1986) ไดเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย 

(Subjective career success) วาเปนการรับรูของบุคคลเก่ียวกับความเจริญกาวหนาในวิชาชีพ

จากการที่ตนไดรับจากประสบการณในการทํางานในวิชาชีพ 

ดังนั้น จากแนวคิดดังกลาว ในการเสนอเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัย 

(Subjective career success) ซึ่งเปนการรับรูของพยาบาลวิชาชีพ เกี่ยวกับงานวิชาชีพพยาบาล 

จากประสบการณในการทํางาน จะพิจารณาจากองคประกอบ 4 ดาน ไดแก 

1) ความสําเร็จดานการทํางาน (Work role success) แสดงถึงความสามารถในการ

ทํางาน ผลการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพมีคุณภาพ ประสิทธิภาพ ผูบังคับบัญชาใหความ

ไววางใจในการปฏิบัติงาน มอบหมายใหรับผิดชอบงานที่มีความสําคัญ ทาทายความสามารถ 

2) ความสําเร็จดานความสัมพันธระหวางบุคคล (Interpersonal success) แสดงถึง 

การมีสัมพันธภาพกับผูรวมงาน สามารถทํางานรวมกับผูอ่ืนไดเปนอยางดี ไดรับความรวมมือ 

ผูรวมงานใหการยอมรับ และเต็มใจชวยเหลือในการทํางาน ทําใหการทํางานมีความราบร่ืน 
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3) ความสําเร็จดานการเงิน (Financial success) ไดรับผลประโยชนและคาตอบแทน

อยางเสมอภาคและเปนธรรม เหมาะสมกับงานที่ตองรับผิดชอบ และความทุมเทในการปฏิบัติงาน 

ทําใหมีขวัญกําลังใจในการทํางาน 

4) ความสําเร็จดานความกาวหนาในงาน (Hierarchical success) แสดงถึงความ

เจริญกาวหนาในการทํางานของการพัฒนาวิชาชีพ ไดรับการสนับสนุนกาวสูตําแหนงที่สูงข้ึน หรือ

ไดรับการเล่ือนข้ัน เล่ือนตําแหนง ตามผลงานและภาระงานที่รับผิดชอบ 

ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจัยใชการวัดความสําเร็จในวิชาชีพตามแนวคิดของ Gattiker & 

Larwood (1986) เพราะความสําเร็จในวิชาชีพเชิงอัตนัยมีความสําคัญตอคุณภาพชีวิตและจิตใจที่

ดีของคนซ่ึงองคการควรใหความสนใจ (Peluchette, 1991) และ การวัดเชิงอัตนัยนี้ยังสอดคลอง

กับขอตกลงเบ้ืองตนของ Steers (1991) ที่วาการตัดสินความสําเร็จในวิชาชีพนั้น วิธีที่ดีที่สุดคือ 

การใหบุคคลที่ทําอาชีพนั้นเปนผูตัดสินเอง  ดังนั้นผูวิจัยจึงใชเกณฑการวัดความสําเร็จในวิชาชีพ

เชิงอัตนัยในการวัดความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลประจําการ  โดยวัดจากการรับรูของ

พยาบาลประจําการเองและจากการรับรูของหัวหนาหอผูปวยหรือหัวหนาหนวยซ่ึงเปน

ผูบังคับบัญชาโดยตรง เปนผูพิจารณาในบทบาทดานการทํางาน ดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

ดานการเงิน และดานความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง  

 

3.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

 

เพ็ญจันทร เมตุลา (2544)  ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ภาวะผูนํา 

การสนับสนุนจากองคการ กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลของรัฐ 

สังกัดกรุงเทพมหานคร จํานวน 232 คน รวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถาม ผลการศึกษาพบวา

ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวยอยูในระดับสูง และสัมพันธกับการไดรับการสนับสนุน

จากองคการ 

นฤมล ปนล้ี (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล การเห็นคุณคาใน

ตนเอง การมีเครือขายความรวมมือ กับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย โรงพยาบาล

ชุมชน โดยกลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวยของโรงพยาบาลชุมชน 271 แหง จํานวน 268 คน 

พบวา การเห็นคุณคาในตนเอง การมีเครือขายความรวมมือ มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย สําหรับปจจัยสวนบุคคล พบวา สถานภาพสมรส มี

ความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย  สวนระดับการศึกษา  และ

ประสบการณทํางานไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย 
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นภดล คําเติม (2545) ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค การสนับสนุนจากครอบครัว กับความสําเร็จในวิชาชีพของหวัหนาหอ

ผูปวย โรงพยาบาลศูนย โดยกลุมตัวอยางเปนหัวหนาหอผูปวย ของโรงพยาบาลศูนย จํานวน 386 

คน พบวาปจจัยสวนบุคคล ไดแก ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และประสบการณใน

ตําแหนง ไมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย สวนความสามารถใน

การเผชิญและฟนฝาอุปสรรค และการสนับสนุนจากครอบครัว มีความสัมพันธทางบวกกับ

ความสําเร็จในวิชาชีพของหัวหนาหอผูปวย และสามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จในวิชาชีพ

ของหัวหนาหอผูปวย ไดรอยละ 18.6 

เปรมฤดี ปองมงคล ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล ความผูกพันใน

วิชาชีพ  การมีแหลงประโยชนทางสังคม  กับความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ 

โรงพยาบาลรัฐ กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางเปนพยาบาลวิชาชีพระดับปฏิบัติการ จํานวน 

371 คน พบวา ปจจัยสวนบุคคล ไดแก สถานภาพสมรส และระดับการศึกษาไมมีความสัมพันธกับ

ความสําเร็จในวิชาชีพ สวนปจจัยสวนบุคคล ดานประสบการณการทํางาน ความผูกพันในวิชาชีพ 

และการมีแหลงประโยชนทางสังคม มีความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพ โดยความ

ผูกพันในวิชาชีพ และการมีแหลงประโยชนทางสังคม สามารถรวมกันพยากรณความสําเร็จใน

วิชาชีพของพยาบาลวิชาชีพ 
  

สมมติฐานการวิจัย 

 

จากการศึกษาแนวคิดและงานวิจัยที่เกี่ยวกับ เชาวนอารมณ ความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค และความสําเร็จในวิชาชีพพยาบาล ผูวิจัยต้ังสมมติฐาน ดังตอไปนี้ 

 

สมมติฐานที่ 1  พยาบาลที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีเชาวนอารมณโดยรวมแตกตางกัน 

 

จากการศึกษาของ Mayer และคณะ (1997) เกี่ยวกับการวิเคราะหแบบทดสอบ MEIS 

ซึ่งเปนแบบทดสอบเชาวนอารมณ พบวา เชาวนอารมณมีความสัมพันธกับอายุ สามารถเพิ่มข้ึน

ตามระดับอายุ และ Bar-On (1997) เชื่อวา เชาวนอารมณสามารถพัฒนาไดต้ังแตในวัยเด็กไป

จนถึงอายุ 50 ปข้ึนไป โดยมีการพัฒนาไดสูงสุดในชวงอายุระหวาง 45 – 55 ป  รวมทั้ง Goleman 

(1998) ก็เชื่อวาการพัฒนาเชาวนอารมณมีผลเกี่ยวของโดยตรงกับระดับประสบการณของบุคคล 

สอดคลองกับ วีระวัฒน ปนนิตามัย (2542) เสนอวา มนุษยทุกคนมีภาวะอารมณพื้นฐาน
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เหมือนกันแตมีระดับที่แตกตางกัน เชาวนอารมณของบุคคลในชวงวัยที่แตกตางกันอาจมีระดับ

เชาวนอารมณที่แตกตางกันในบุคคลคนเดียวกันนั้น ทั้งนี้เนื่องจากการฝกอบรม อายุและ

ประสบการณที่เพิ่มข้ึน ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานวาพยาบาลที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมี

เชาวนอารมณโดยรวมแตกตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 2  พยาบาลที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรคโดยรวมแตกตางกัน 

 

จากงานวิจัยตางๆที่เกี่ยวของกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค เชน 

งานวิจัยของ Dweck (ใน Stoltz, 1998) ศาสตราจารยแหงภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยอิลิ

นอยส ศึกษาถึงพัฒนาการทางอารมณ (Emotional Development) พบวารูปแบบการตอบสนอง

ตออุปสรรคและความยากลําบากของมนุษยมีพื้นฐานและไดรับอิทธิพลมาจากพอแม ผูปกครอง 

ครู กลุมเพื่อน และบุคคลที่ใกลชิดบุคคลนั้น นอกจากนี้ Stoltz (1997) พบวาความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรค เปนเร่ืองของการเรียนรูที่แตละบุคคลสามารถฝกฝนและพัฒนาใหเกดิข้ึน

ได  ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐานวาพยาบาลที่มีปจจัยสวนบุคคลตางกันมีความสามารถในการ

เผชิญและฟนฝาอุปสรรคตางกัน 

 

สมมติฐานที่ 3  พยาบาลที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันมีความสําเร็จในวิชาชีพแตกตางกัน 

 

ความสําเร็จในวิชาชีพของพยาบาลประจําการเก่ียวของกับปจจัยที่หลากหลาย 

เนื่องจากพยาบาลแตละคนมีลักษณะคุณสมบัติและความสามารถในดานตางๆแตกตางกันไป 

ประสบการณที่ผานเขามาในชีวิต ไมวาจะเปนการศึกษา การอบรมเล้ียงดู สภาพแวดลอมทาง

สังคม ส่ิงเหลานี้ทําใหพยาบาลแตละคนมีลักษณะเฉพาะของตน นั่นยอมรวมไปถึง คานิยม 

ทัศนคติ และบุคลิกภาพ ซึ่งสงผลใหพฤติกรรมของบุคคลแตกตางกันออกไปดวย(กรองแกว อยูสุข, 

2537) ดังนั้นผูวิจัยจึงมีความเห็นวาพยาบาลที่มีปจจัยสวนบุคคลแตกตางกันนาจะมีความสําเร็จ

ในวิชาชีพแตกตางกัน 
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สมมติฐานที่ 4  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพ 

 

ความสําเร็จในการทํางาน นอกจากจะข้ึนอยูกับเชาวปญญาสวนบุคคลแลว ยังข้ึนอยู

กับความรวมมือของผูอ่ืนดวย บุคคลที่หวังความสําเร็จในงานนอกจากจะมีความรูในเร่ืองของ

กระบวนการทํางานแลวยังตองรูในอารมณของผูอ่ืนดวย การมีมนุษยสัมพันธที่ดีในการทํางาน ทํา

ใหเราเคารพ รับฟงความคิดเห็นของผูอ่ืน เอาใจเขามาใสใจเรามากข้ึน มีความสามารถในการ

ปรับตัวปรับใจรับกับสถานการณตางๆไดดี (กรมสุขภาพจิต, 2543, น.66 )นอกจากนี้ Goleman 

(1998) ใหความเห็นวางานที่ผูปฏิบัติตองมีระดับเชาวนอารมณสูง ไดแก แพทย พยาบาล เพราะ

เปนงานที่ตองพบปะผูคนมากมาย ลักษณะงานไมมีแนวปฏิบัติหรือโครงสรางที่ตายตัว ไมเปน

ทางการ มีความยืดหยุน ผูที่มีระดับเชาวนอารมณสูง ยอมปฏิบัติงานไดอยางมีความสุขและมี

ประสิทธิภาพ หากผูปฏิบัติงานเปนผูที่มีเชาวนอารมณตํ่า ก็จะทํางานดังกลาวอยางคับของใจ 

หงุดหงิดบอย สงผลใหขาดประสิทธิภาพในการทํางาน ดังนั้นผูวิจัยจึงต้ังสมมติฐาน ดังนี้ 

สมมติฐานที่ 4.1  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพดาน

การทํางาน 

สมมติฐานที่ 4.2  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพดาน

ความสัมพันธระหวางบุคคล 

สมมติฐานที่ 4.3  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพดาน

การเงิน 

สมมติฐานที่ 4.4  เชาวนอารมณโดยรวมมีความสัมพันธกับความสําเร็จในวิชาชีพดาน

ความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง 

 

สมมติฐานที่ 5 ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความสําเร็จในวิชาชีพ 

 

มีงานวิจัยที่แสดงใหเห็นวา AQ ทําใหบุคคลประสบความสําเร็จ ไดเชน Dweck (ใน 

Stoltz, 1998) ศาสตราจารยแหงภาควิชาจิตวิทยา มหาวิทยาลัยอิลินอยส  ศึกษาถึงพัฒนาการ

ทางอารมณ(Emotional Development) พบวารูปแบบการตอบสนองตออุปสรรคและความ

ยากลําบากของมนุษยมีพื้นฐานและไดรับอิทธิพลมาจากพอแม ผูปกครอง ครู กลุมเพื่อน และ

บุคคลที่ใกลชิดบุคคลนั้นในชวงวัยเด็ก ผูที่มี AQ จะเปนผูที่สามารถยืนกรานจนประสบความสาํเร็จ

ตามที่ปรารถนาไดในที่สุด และหากพยาบาลระดับปฏิบัติการไดรับการพัฒนาใหมี AQ ยอมยืน
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กรานในการปฏิบัติกิจกรรมตางๆจนบรรลุวัตถุประสงคและประสบความสําเร็จในวิชาชีพไดผูวิจัย

จึงมีความเห็นวาความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางบวกกับ

ความสําเร็จในวิชาชีพ 

สมมติฐานที่  5.1  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพดานการทํางาน 

สมมติฐานที่  5.2  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพดานความสัมพันธระหวางบุคคล 

สมมติฐานที่  5.3  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพดานการเงิน 

สมมติฐานที่  5.4  ความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคโดยรวมมี

ความสัมพันธทางบวกกับความสําเร็จในวิชาชีพดานความกาวหนาในการเล่ือนตําแหนง 

 

สมมติฐานที่ 6  เชาวนอารมณมีความสัมพันธทางบวกกับความสามารถในการเผชิญและฟนฝา

อุปสรรค 

 

จากแนวคิดเร่ืองเชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค         

วรวรรณ หงษกิตติยานนท (2548) กลาววา มีความคาบเกี่ยวกันระหวางองคประกอบของเชาวน

อารมณและองคประกอบของความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรค คือในเร่ืองของความ

เขมแข็งในตนเอง (Self strength) หรือความทะเยอทะยานที่จะไปสูความสําเร็จ (Ambition) และ

ทักษะการเขาสังคม ซึ่งในทัศนะของ Stoltz (1997) AQ จัดวาเปนสวนหนึ่งของความเขมแข็งใน

ตนเอง ในขณะที่ Goleman (1999) มีความเห็นวาความสามารถในการเขาสังคมและความ

ทะเยอทะยานที่จะไปสูความสําเร็จเปนองคประกอบของ EQดวยเชนเดียวกัน ดังนั้น ผูวิจัยจึงมี

ความเห็นวาเชาวนอารมณและความสามารถในการเผชิญและฟนฝาอุปสรรคนาจะมี

ความสัมพันธกันทางบวก 

 

 

 

 


